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บทคดัย่อ 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร

สังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 2) ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จาํนวน 

19 คณะ ปีการศึกษา 2555 รวม 361 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั 

สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

อยูใ่นระดบัมาก 2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยพบว่า มีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี       

ระดบั .01 

 

คําสําคัญ:  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร  องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 

 

This research aimed to study 1) the level of exemplary administrator leadership of 

Chulalongkorn University 2) the level of the learning organization of Chulalongkorn University and 

3) the relationship between the exemplary of administrator leadership and the learning organization 

of Chulalongkorn University. The samples used in this study included 361 personnel of 

Chulalongkorn University in 2013.  

The research used the questionnaire which is performed to choose 5 kinds of 

measurement such as percentage, average, standard deviation and correlation coefficient of Pearson.  

The results show that 1) the exemplary administrator leadership of Chulalongkorn 

University were at a high level 2) the learning organization were at moderate level and 3) the 

relationship between the exemplary of administrator leadership and the learning organization of 

Chulalongkorn University were related with significant at the .01 level. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ในยุคโลกาภิวตัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างมากมายทั้ งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ ความผนัผวนทางด้าน เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การแลกเปล่ียนทางวฒันธรรม

ระหวา่งประเทศ และความกา้วหนา้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ส่งผลให้มีการเปล่ียนแปลง

ต่าง ๆ ในทุกอาชีพ ซ่ึงตอ้งปรับตวัเพื่อให้อยู่รอดไดใ้นสภาวการณ์ปัจจุบนั ในส่วนของวงการทาง

การศึกษา มีการแข่งขันท่ีรุนแรงเพื่อความเป็นเลิศทางด้านวิชาการทั้ งในระดับอุดมศึกษา

ภายในประเทศและต่างประเทศ เห็นไดจ้ากการจดัอนัดบัมหาวิทยาลยัชั้นนาํในเอเชียปี 2556 โดย QS 

University Rankings: Asia 2013 (QS Top University Worldwide University Ranking, Guides & 

Events, 2013) และการจดัอนัดบัอนัดบัมหาวิทยาลยัท่ีดีท่ีสุดในเอเชีย ประจาํปี 2556 โดยนิตยสาร 

Time Higher Education (The World University Ranking, 2013) โดยมีมหาวิทยาลยัในประเทศไทย

ติดอันดับของทั้ งสองสถาบันการจัดอันดับการศึกษาน้ีอยู่ด้วย อีกทั้ งการออกนอกระบบของ

มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ส่งผลให้มหาวิทยาลยัมีการปรับเปล่ียนระบบการบริหารจดัการภายใน

องค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง อีกทั้งประเทศไทยกาํลงัจะเขา้สู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community-AEC) ในปี 2558 ซ่ึงจะส่งผลให้มีการลงทุน

ทางด้านการศึกษาทั้ งในประเทศและต่างประเทศเพิ่มมากข้ึน มีการแลกเปล่ียนด้านภาษาและ

วฒันธรรม ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัจาํเป็นตอ้งตระหนกัถึงความสําคญัของการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ เพื่อให้การพฒันาองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบักรอบแผนอุดมศึกษา

ระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2551-2565 (สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) และ

วิสัยทศัน์สําหรับการพฒันาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบบัท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559 (สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2555) คือ อุดมศึกษาเป็นแหล่งองคค์วามรู้และพฒันากาํลงัคนระดบัสูง

ท่ีมีคุณภาพเพื่อการพฒันาชาติอยา่งย ัง่ยืน สร้างสังคมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559 บนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีบทบาทสูง

ในประชาคมอาเซียนและมุ่งสู่คุณภาพอุดมศึกษาระดบันานาชาติ จากสภาวการณ์ดงักล่าว รูปแบบ   

การบริหารองคก์รแบบเก่าอาจไม่เพียงพอต่อการบริหารจดัการองคก์รในยุคปัจจุบนั Manville (2001, 

น. 45) กล่าววา่ “ในขณะน้ีพวกเราตอ้งการการเรียนรู้แบบใหม่ท่ีเฉียบแหลมมากข้ึน และเขา้กบัผูเ้รียน

ได้ดีข้ึน ตลอดจนสัมพนัธ์กบัวิธีทาํงานมากข้ึน นอกจากน้ีตอ้งเป็นการเรียนรู้ท่ีทาํให้เราสามารถ



ปฏิบติังานไดดี้ข้ึน สามารถสร้างความแตกต่างไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิผลมากข้ึน” ดงันั้นการ

บริหารองค์กรแบบใหม่องค์กรตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพโดยสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้

ร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ร ดงันั้นแนวคิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้เกิดข้ึนเพื่อพฒันาศกัยภาพ

องค์กร เพื่อให้มีความรู้และสามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยบุคคลากรต้องมีความใฝ่รู้ มุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีการนํา

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชอ้ยา่งเป็นระบบ แนวคิดการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท ์

(Marquardt, 1996) เป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาองคก์รให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้ง

กบัสภาพความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ทั้งน้ีการปรับเปล่ียนใดๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร 

ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งในการสร้างเจตคติทางบวกต่องาน สร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรเต็มใจในการปฏิบติังานและปฏิบติังานไดเ้ต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร การบริหารงานในยคุโลกาภิวตัน์นั้นเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายต่อผูบ้ริหารใหต้อ้งปรับเปล่ียนตนเองให้

เท่าทนักบัความเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งแสวงหาความคิด วิธีการ และนวตักรรมใหม่ๆ 

เพื่อพฒันาตนเอง และบุคลากรในองคก์รให้มีศกัยภาพในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งสร้างวิสัยทศัน์

ร่วมในองค์กรเพื่อให้บุคลากรมีเป้าหมายเดียวกัน สร้างวฒันธรรมในองค์กรให้เกิดความมุ่งมั่น         

ในการปฏิบติังานเพื่อนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร ซ่ึงนอกจากผูบ้ริหารจาํเป็นต้องปรับตวัให้

เหมาะสมกบัสภาพความเปล่ียนแปลงแลว้ องคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารจดัการให้

สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงดว้ยเช่นกนั ดงันั้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารและการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้นั้นเป็นสองปัจจยัสาํคญัใหก้ารพฒันาองคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทย (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 

2556) เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีความเป็นเลิศทางด้านวิชาการเพื่อให้สามารถแข่งขันกับ

มหาวิทยาลัยชั้นนําต่างๆ ได้นั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจึงมีความจาํเป็นต้องมีความเป็นอิสระ 

คล่องตวั ทางดา้นการบริหารงานและการบริหารบุคคล (เดลินิวส์, 2549) ดว้ยเหตุน้ี จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั

ไดอ้อกนอกระบบเม่ือ พ.ศ. 2551 เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั (สุนนัทานิวส์, 

2556) หลงัจากจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัไดอ้อกนอกระบบแลว้นั้น ไดมี้การปรับเปล่ียนโครงสร้างของ

มหาวิทยาลยั โดยจดัสรรใหมี้ 2 สํานกังาน 19 คณะวิชา  3 วิทยาลยั และ 5 ส่วนงาน ซ่ึงนบัวา่มีส่วน

งานท่ีมากท่ีสุดของอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยแต่ละคณะวิชามีหนา้ท่ีบริหารจดัการ อาํนวยการ 

และกํากับดูแลให้การปฏิบัติหน้าท่ีหลักของภาควิชาต่างๆ เพื่อเป็นไปตามนโยบาย แผน และ

สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของมหาวิทยาลยั ในทาํนองเดียวกนัจะทาํหน้าท่ีเสนอข่าวสาร ความ

ตอ้งการ ความเห็นจากภาควชิา สู่การพิจารณาของมหาวทิยาลยั ซ่ึงหน่วยงานระดบัคณะเป็นตวักลางท่ี

13 



จะรับผิดชอบและทาํหนา้ท่ี ให้ความร่วมมือต่อภาควิชาและมหาวิทยาลยั เพื่อให้ไดผ้ลงานเป้าหมาย

และเกิดความพึงพอใจของทุกฝ่าย ผูบ้ริหารจึงเป็นผูมี้ความสําคญัต่อการพฒันาคณะและมหาวิทยาลยั 

เน่ืองจากเป็นผูรั้บผิดชอบการบริหารงานภายในคณะ ควบคุมดูแล สั่งการในการดาํเนินกิจการของ

คณะ ให้เป็นไปตามนโยบาย วตัถุประสงค ์กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัของมหาวิทยาลยั งานดา้นการ

สอน งานกิจการนิสิตนกัศึกษา งานกิจกรรมของคณะ งานงบประมาณ งานสํานกังาน การเป็นตวัแทน

ของคณะ ตลอดจนการติดต่อกบัสถาบนั บุคคล ทั้งภายในและภายนอกประเทศ (อุทุมพร จามรมาน

และคณะ, 2543, น. 105) ดงันั้นความกา้วหนา้ของมหาวิทยาลยัจึงข้ึนอยูก่บัการบริหารงานส่วนน้ีเป็น

สาํคญั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทา้ทายต่อผูบ้ริหารในการบริหารองคก์รในภาวะท่ีมีความเปล่ียนแปลง จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยันั้นไดเ้ล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาองค์กรเพื่อความเป็นเลิศทางการศึกษามาโดย

ตลอด และมีความต้องการท่ีจะเป็นเป็นมหาวิทยาลัยชั้นนาํท่ีเป็นท่ียอมรับระดับโลก เห็นได้จาก

ผลงานทางวชิาการ และผลงานวจิยั ท่ีคณะ วทิยาลยัและสถาบนัต่างๆ ตลอดจนคณาจารย ์นกัวิจยัและ

นิสิตไดพ้ฒันามาอยา่งต่อเน่ือง และเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ีจะ

เป็นท่ีพึ่งพิงให้แก่สังคม และประเทศชาติในฐานะเป็นเสาหลกัของแผน่ดิน และจากความสําคญัของ

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยดังกล่าว ผูว้ิจ ัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรในสังกัดจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัจึงมีความสนใจศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ภายใตก้รอบแนวคิดภาวะผูน้าํท่ีเป็น

แบบอยา่งของ คูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของ

มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) โดยผูว้ิจยัคาดหวงัว่าผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุง และพฒันาภาวะผูน้าํตลอดจนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รโดยเฉพาะกบัผูบ้ริหาร

ใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

 

1.2  วตัถุประสงค์งานวจิยั 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1.2.2  เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

1.3  คาํถามการวจิัย 

1.3.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัใด 
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1.3.2  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัใด 

1.3.3  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัหรือไม่ 

 

1.4  สมมติฐานการวจิัย 

1.4.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบั

มาก 

1.4.2  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัมาก 

  1.4.3  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมีความสัมพนัธ์กนั 

 

1.5  ขอบเขตของการวจิัย 

1.5.1  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็น

แบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ประกอบดว้ย 

1.5.1.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง ของ คูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) 

ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน คือ 

1)  ความทา้ทายกระบวนการ (Challenge Process) 

2)  สร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (Share Vision) 

3)  ปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (Enable Others to Act) 

4)  จาํลองวธีิการ (Model the Way) 

5)  บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (Encourage the Heart) 

1.5.1.2  องคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยัศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอดท ์(Marquardt, 

1996) โดยมี 5 องคป์ระกอบ คือ 

1)  การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 

2)  การปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Organization 

Transformation) 

3)  การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ (People 

Empowerment)   

4)  การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Management) 
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5)  เทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Technology  

Application) 

1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั จาํนวน 19 คณะ รวม จาํนวน 5,917 คน (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555) กลุ่มตวัอยา่ง   

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากตารางสําเร็จของเครจซ่ี และมอร์แกน 

(Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 361 คน 

1.5.3  ตวัแปร ประกอบดว้ย  

1.5.3.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ 

1)  ความทา้ทายกระบวนการ (Challenge Process) 

2)  สร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (Share Vision) 

3)  ปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (Enable Others to Act) 

4)  จาํลองวธีิการ (Model the Way) 

5)  บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (Encourage the Heart) 

1.5.3.2  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 

1)  การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 

2)  การปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Organization  

Transformation) 

3)  การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ (People  

Empowerment)   

4)  การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Management) 

5)  เทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Technology  

Application) 

 

1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร หมายถึง การกระทาํหรือการปฏิบติัท่ีแสดงออก

ของผูบ้ริหารซ่ึงประกอบดว้ย 

1.6.1.1  ความทา้ทายกระบวนการ หมายถึง ผูบ้ริหารคน้หาโอกาสท่ีทา้ทายต่อการเปล่ียนแปลง 

กระตุน้และให้กาํลงัใจผูร่้วมงานแสวงหาความคิด วิธีการ หรือ นวตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 
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สามารถแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์ร ยอมรับความเส่ียงและเรียนรู้จากความ

ผดิพลาด 

1.6.1.2  สร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม หมายถึง ผูบ้ริหารมีความคิดท่ีกวา้งไกล และ

ปรารถนาใหใ้นองคก์รมีการพฒันาท่ีดีข้ึน ชกันาํให้ลูกนอ้งเกิดวิสัยทศัน์ร่วมเพื่อปฏิบติังานให้เป็นไป

ในทิศทางเดียวกนั  

1.6.1.3  ปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติั หมายถึง การกระทาํท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึงการสนบัสนุน 

สร้างความไวว้างใจใหผู้ร่้วมงานมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความ 

สามารถ จูงใจผูร่้วมงาน เสริมสร้างความเขม้แข็งให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาโดยการพฒันา ความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถในการปฏิบติังาน ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มอบหมายงานให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้แสดงผลงานและมีการประเมิน 

ตรวจสอบ 

1.6.1.4  จาํลองวธีิการ หมายถึง ผูบ้ริหารสร้างตวัอยา่งโดยการแสดงให้เห็นถึงวิธีการ

ปฏิบติั บุกเบิก สร้างความผูกพนัในการปฏิบติังาน กระตุน้กระบวนการบริหารให้เกิดการวางแผน 

ตรวจสอบ แก้ไขขอ้บกพร่อง ปฏิบติัตนให้เหมาะสม มีความซ่ือสัตยสุ์จริต สร้างความผูกพนั และ

ความไวว้างใจจากผูอ่ื้น อุทิศตนและสละเวลาใหแ้ก่องคก์ร 

1.6.1.5  บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ หมายถึง ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจในตนเองวา่สามารถ

ชนะอุปสรรคในการทาํงานได ้ยอมรับความสาํเร็จของลูกนอ้ง สร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัผูร่้วมงาน 

มีการฉลองความสําเร็จและยกย่องความสําเร็จของผูป้ฏิบติังานทุกคนอย่างสมํ่าเสมอ พร้อมทั้งให้

คาํแนะนาํในการทาํงาน  

1.6.2  องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความรู้ ความสามารถ 

มีเจตคติท่ีดีต่อการทาํงาน เพิ่มพูนประสบการณ์ในการทาํงานเพื่อให้บุคลากรสามารถทาํงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ โดยการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ แบ่งเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี  

1.6.2.1  การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรมีการ

เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในระดบั บุคคล ทีมและระดบัองคก์ร มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้เชิงปรับตวั การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ การเรียนรู้เชิงลงมือปฏิบติั เพื่ออนาคตขอองคก์ร สนบัสนุน

ใหบุ้คลากรมีทกัษะการเรียนรู้โดยมีการคิดเชิงระบบ  

1.6.2.2  การปรับปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารและบุคลากร  

มีความร่วมมือในการสร้างวิสัยทศัน์ ปรับเปล่ียนค่านิยมทางวฒันธรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้

ร่วมกนั มีการสร้างกลยุทธ์ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัพนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
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องคก์รมีโครงสร้างท่ียดืหยุน่และบุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีการกระจายอาํนาจหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบและการตดัสินใจร่วมกนั 

1.6.2.3  การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ หมายถึง การ

เสริมความรู้ของผูบ้ริหารและบุคลากรในทุกระดบั การสนบัสนุนให้บุคลากรวางแผนการทาํงานดว้ย

ตนเองมากกวา่การสั่งการ องคก์รจดัให้มีการประชุมอบรมเพื่อกระตุน้ให้มีการเรียนรู้ร่วมกนั เม่ือมี

การประชุมหรือสัมมนาจะมีผูบ้ริหารเขา้ร่วมทุกคร้ัง ผูบ้ริหารมีการสนบัสนุนให้บุคลากรมีความใฝ่รู้ 

ผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรดว้ยการให้คาํแนะนาํช่วยเหลือสนบัสนุนยกย่อง ยอมรับและเปิดใจกวา้ง 

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากรกบัการเรียนรู้ ผูบ้ริหารให้อิสระต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั 

1.6.2.4  การจดัการความรู้ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้

บุคลากรมีการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ภายในและภายนอกองคก์ร สนบัสนุนให้บุคลากรมี

การสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ โดยการระดมสมองและความคิดเพื่อให้ไดส่ิ้งท่ีเหมาะสมกบั

การปฏิบติังาน มีการจดัเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบ มีการถ่ายโอนและการใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้

ในทางปฏิบติั ประยกุตใ์ชข้อ้มูลท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 

1.6.2.5  เทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รจดัระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศให้กับพนักงานได้อย่างเหมาะสม มีการจัดอบรมบุคลากรให้สามารถใช้

คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.6.3  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หมายถึง จาํนวน 19 คณะ ในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

1.7  กรอบแนวคดิในการวจิัย  

จากการศึกษาถึงทฤษฏีภาวะผูน้าํซ่ึงมีหลายทฤษฎี ผูว้ิจยัมีความสนใจแนวคิดทฤษฎีภาวะ

ผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งในทศันะของ คูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) เพื่อนาํมาเป็นทฤษฎี

ภาวะผูน้าํในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดอ้ธิบายองคป์ระกอบ 5 ประการของผูน้าํ มีองคป์ระกอบ

สําคญั คือ 1) ความทา้ทายกระบวนการ 2) สร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วม 3) ปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติั     

4) จาํลองวิธีการ 5) บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดของ  

มาร์ควอดท ์(Marquardt, 1996) โดยมี 5 องคป์ระกอบ คือ 1) การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 2) การปฏิรูป

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ 3) การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ 

4) การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5) เทคโนโลยี สําหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดงัภาพท่ี 1.1  
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ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

1.8  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

1.8.1  เป็นแนวทางในการปรับปรุงภาวะผูน้าํในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1.8.2  เป็นแนวทางในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1.8.3 เป็นสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ของภาวะผูน้าํและการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  

1)  การสร้างพลวตัในการเรียนรู้  

2)  การปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ในการเรียนรู้  

3)  การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุน

ใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ  

4)  การจดัการความรู้ในองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ 

5)  เทคโนโลย ีสาํหรับการสร้าง

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหาร มี  

1)  ความทา้ทายกระบวนการ  

2)  สร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม  

3)  ปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั  

4)  จาํลองวธีิการ  

5)  บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ  

19 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร ทฤษฎี

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบั ดงัน้ี 

2.1  หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

2.1.1  ความหมายของภาวะผูน้าํ 

2.1.2  บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํ 

2.1.3  ทฤษฎีของการเป็นผูน้าํ 

2.1.4  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง 

2.2  หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้  

2.2.1  ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2.2.2  ความเป็นมาขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2.2.3  ลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2.2.4  แนวคิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2.2.5  ทฤษฎีองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท ์

2.2.6  ปัจจยัสนบัสนุนความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2.3  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4.1  งานวจิยัในประเทศ  

2.4.2  งานวจิยัต่างประเทศ 

 

 

 

 

 

 

 



2.1  หลกัการ  แนวคดิ  ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา  

2.1.1  ความหมายของภาวะผูน้าํ 

ภาวะผูน้าํ เป็นคาํท่ีแสดงถึงคุณสมบติัของผูน้ํา เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ และ

ความ สามารถของบุคคลโดยมีนกัวชิาการและนกับริหารไดใ้หค้าํจาํกดัความตามทศันะต่างๆ ดงัน้ี 

วนัดี อภิรักษธ์นากร (2555, น. 4) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง

อยูเ่สมอไม่ใช่การหยดุอยูก่บัท่ี 

สุธีลกัษณ์  นิติธรรม แก่นทอง (2555, น. 3) ไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้าํเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรม

ของผูใ้ต้บังคับบัญชา หรือกลุ่มในสถานการณ์ต่างๆ ด้วยการปฏิบัติการและอาํนวยการโดยใช้

กระบวนการส่ือสารซ่ึงกนัและกนัเพื่อบรรลุ ภาวะผูน้าํมีอยู ่3 ประการ คือ 1) ความสามารถของหวัหนา้

ในการเป็นผูน้าํ สามารถช้ีแนวทางและกาํหนดวิธีปฏิบติัท่ีเหมาะสมเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามท่ี

กาํหนดไว ้2) ความสามารถของหวัหนา้ท่ีจะตอ้งเอาชนะจิตใจของลูกนอ้ง 3) ความสามารถของหวัหนา้ 

ท่ีจะตอ้งมีความอุตสาหะฝ่าฟันต่ออุปสรรค ปรับเปล่ียนรูปแบบการนาํให้เหมาะสมกบัความพร้อม

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

พิชาภพ  พนัธ์ุแพ (2554, น. 12) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ศาสตร์และศิลป์  

ในการจูงใจคนให้กระทาํตามมติร่วมระหว่างผูน้าํและผูต้าม โดยท่ีผูต้ามเต็มใจและมีความสุขเพื่อ

นาํไปสู่ความ สาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

พิเชษฐ์  วงศเ์กียรต์ิขจร (2553, น. 40) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ศิลปะท่ีจาํเป็น

และสาํคญัยิ่งต่อการบริหารท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่ความสําเร็จ เป็นผูต้ดัสินใจ กาํหนดปัญหา วางแผน

และรับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือการพฒันาองค์กรเป็นกระบวนการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคน 

กระตุน้ให้คนร่วมมือหรือปฏิบติังานตามผูน้าํนั้นดว้ยความศรัทธานบัถือ และดว้ยความเต็มใจจนงาน

สาํเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, น. 172) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการเพื่อใชค้วาม 

สัมพนัธ์เชิงอิทธิพลระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้ โน้มน้าว จูงใจ ผูต้ามให้มีความพยายาม          

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงและบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552, น. 1) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีมีความ 

สามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับ และยกย่องจากบุคคลอ่ืน สร้างความ

ไวว้างใจ และให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น ผูน้าํเป็นผูท่ี้สั่งการ อาํนวยการ และประสานงาน โดยอาศยั

อาํนาจหน้าท่ีเพื่อให้การดาํเนินการประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีตอ้งการ         
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มีความสามารถในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานได้อย่างเต็มความสามารถ และเพื่อให้

สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

สุดา  สุวรรณภิรมย ์(2551, น. 14) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํคือกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีนาํ ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม

บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการทาํส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการโดยมีความสําเร็จของกลุ่ม 

หรือองคก์รเป็นเป้าหมาย 

ธวชั  บุณยมณี (2550, น. 2-3) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํหมายถึง การกระทาํระหวา่ง

บุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํจะใชอิ้ทธิพล หรือ การดลบนัดาลใจให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระทาํหรือไม่

กระทาํบางส่ิงบางอยา่งตามเป้าหมายท่ีผูน้าํหรือองคก์รกาํหนดไว ้

นิตย ์ สัมมาพนัธ์ (2546, น. 31) ให้คาํจาํกดัความวา่ ภาวะผูน้าํ คือ พลงัชนิดหน่ึงท่ีสามารถ  

ส่งแรงกระทาํซ่ึงก่อใหเ้กิดการขบัเคล่ือนของกลุ่มคนและระบบองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์

พชัสิรี  ชมภูคาํ (ม.ป.ป., น.194) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํวา่ หมายถึงกระบวนการท่ีบุคคลท่ี

เป็นผูน้าํมีอิทธิพล โน้มน้าว สร้างแรงบนัดาลใจ จูงใจ และสามารรถทาํให้บุคคลอ่ืนทาํตาม เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์ร 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง การกระทาํท่ีบุคคลแสดงออก ทางกาย 

วาจา จิตใจ และใชอ้าํนาจหนา้ท่ีในการจูงใจและการปกครอง การใชค้วามสามารถในการปฏิบติังาน 

การติดต่อส่ือสาร การมิตรภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.1.2  บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํ 

ผูน้าํ เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารและการจดัการ ซ่ึงมีหนา้ท่ีทาํให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม ซ่ึงโดย

ปกติผูน้าํจะมีบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัไปตามแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงไดมี้ผูจ้าํแนก

บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํไวด้งัน้ี 

ศรีสุภา  พิทกัษว์รรัตน์ (2545, น. 34-36) ไดแ้บ่งหนา้ท่ีการบริหารออกเป็น 2 ประเภทดว้ยกนั 

ดงัน้ี 1) หนา้ท่ีหลกั เป็นหนา้ท่ีท่ีจาํเป็นต่อผูน้าํ คือ 1.1) หนา้ท่ีบริหาร ซ่ึงเป็นหน้าท่ีเด่นชดัของผูน้าํ 

ผู ้นําจะต้องทําหน้าท่ีบริหารและประสานงานในกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นการตัดสินนโยบาย หรือ

วตัถุประสงค์ของกลุ่มโดยตรงหรือไม่ก็ตาม เป็นความรับผิดชอบท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ ทั้ งน้ีผูน้ ํา            

อาจมอบหมายหนา้ท่ีน้ีให้ผูอ่ื้นกระทาํแทนตนเองได ้ 1.2) หน้าท่ีวางแผน ผูน้าํตอ้งทาํหนา้ท่ีวางแผน    

ท่ีจะทาํให้กลุ่มประสบความสําเร็จในการทาํงาน 1.3) หนา้ท่ีวางนโยบาย โดยทัว่ไปการวางนโยบาย

อาจเป็นไปได ้3 ทาง คือ กลุ่มผูมี้อาํนาจทาํหนา้ท่ีวางนโยบาย หรือสมาชิกในกลุ่มร่วมกนัวางนโยบาย 

หรือผูน้าํวางนโยบายเพียงคนเดียว ไม่วา่จะเป็นแบบใดผูน้าํยอ่มมีบทบาทมากเสมอ 1.4) ทาํหนา้ท่ีเป็น
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ตวัแทนกลุ่ม ผูน้าํจาํเป็นตอ้งรับหนา้ท่ีน้ี เพราะเป็นเร่ืองยากลาํบากท่ีทุกคนในกลุ่มจะติดต่อโดยตรง

กบัคนในกลุ่มอ่ืนได้พร้อมกนั ดังนั้น ผูน้ ําจึงเป็นตวัแทนของคนในกลุ่มในการติดต่อสัมพนัธ์กับ

บุคคลอ่ืน 2) หนา้ท่ีรอง เป็นหนา้ท่ีผูน้าํตอ้งกระทาํ เพื่อผลทางจิตใจของกลุ่ม ไดแ้ก่ 2.1) หนา้ท่ีเป็น

บุคคลตวัอยา่งในกลุ่ม เป็นบุคคลในอุดมคติของเหล่าสมาชิก ผูน้าํจะตอ้งแสดงตนเป็นตวัอยา่งเพื่อให้

ผูต้ามหรือสมาชิกยดึถือเป็นแบบอยา่งหรือปฏิบติัตาม ให้ผูต้ามเคารพยกยอ่งในคุณค่าต่างๆ และจูงใจ

ให้ผูต้ามเช่ือฟัง 2.2) หนา้ท่ีเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม ผูน้าํประเภทน้ีเป็นเคร่ืองหมายของกลุ่ม มกัเป็น

บุคคลในคณะกรรมการของกลุ่มเป็นเวลานาน ในขณะท่ีสมาชิกของกลุ่มคนอ่ืนๆ มีการสับเปล่ียนกนั

ไปเร่ือยๆ 2.3) หน้าท่ีเป็นตวัแทนรับผิดชอบ สมาชิกในกลุ่มมีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้าํ และให้ผูน้าํมี

หนา้ท่ีในการตดัสินใจเม่ือสมาชิกของกลุ่มเกิดปัญหา  

อารี  พนัธ์มณี (2546, น. 41) กล่าวถึง คุณลกัษณะผูน้าํยุคใหม่ตอ้งกา้วไกลสู่สากล ดงัน้ี         

1) ทาํตนเป็นตวัอย่างท่ีดีในทุกดา้นแก่ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน จะทาํให้เกิดการศรัทธาและเต็มใจให้

ความร่วมมือ 2) ตอ้งมีความรู้ ความคิดดี คิดริเร่ิมสร้างสรรค ์3) มีวิสัยทศัน์ มีความมุ่งมัน่ 4) มีจิตใจ    

ท่ีดีงาม 5) ยอมรับฟังความคิดเห็น และใส่ใจผูอ่ื้น 6) มีความฉลาดทางความคิด สติปัญญา 7) มีความ

ฉลาดทางอารมณ์ รู้เท่าทนัอารมณ์ 8) จูงใจทั้งตนเองและผูอ่ื้น ใหมี้จิตใจร่วมกนัเป็นหน่ึงเดียว  

ธวชั  บุณยมณี (2550, น. 28-30) จาํแนกบทบาทผูน้าํออกเป็น 3 ลกัษณะดว้ยกนั ไดแ้ก่         

1) บทบาทผูน้าํในอุดมคติของสังคม เป็นรูปแบบของพฤติกรรมท่ีสังคมกาํหนดสิทธิและหนา้ท่ีของ    

ผูท่ี้เป็นผูน้ําไวใ้ห้บุคคลยึดถือปฏิบัติทั้ งมีการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร และไม่มีการเขียนเป็น          

ลายลกัษณ์อกัษร เพื่อแสดงให้ทราบวา่สังคมตอ้งการหรือคาดหวงัอะไรจากบทบาทเหล่านั้น บทบาท

ในอุดมคติเป็นแบบฉบบัของบทบาทท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงผูท่ี้มีสถานภาพเป็นผูน้าํควรรับรู้และยึดถือปฏิบติั

ตามบทบาทในอุดมคติเป็นองค์รวมหรือมีท่ีมาตามบทบญัญติั บทบาทตามตาํแหน่งหนา้ท่ี บทบาทท่ี

ไดรั้บมอบหมาย และบทบาทท่ีคาดหวงั 2) บทบาทท่ีผูน้าํเขา้ใจหรือรับรู้ เป็นรูปแบบของพฤติกรรมท่ี

ผูน้าํเขา้ใจ รับรู้ คิดว่าหรือเช่ือว่าผูน้าํควรประพฤติปฏิบติัอย่างไรในฐานะท่ีเป็นผูน้าํ บทบาทท่ีรับรู้

ข้ึนอยู่กบัการตีความตามโลกทศัน์ ทศันคติ ค่านิยม บุคลิกภาพ และประสบการณ์ของผูน้าํแต่ละคน 

หากบทบาทท่ีผูน้าํรับรู้ไม่ชดัเจน การรับรู้บทบาทของผูน้าํนั้นครุมเครือ ส่งผลให้ผูน้าํไม่พึงพอใจต่อ

ภาระงานในหนา้ท่ี และขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 3) บทบาทท่ีผูน้าํแสดงออกจริงหรือเป็นจริง เป็น

รูปแบบของพฤติกรรมท่ีผูน้าํประพฤติปฏิบติั หรือกระทาํจริง โดยไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม  

ทั้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและทางสังคม และคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูน้าํแต่ละคน บทบาทท่ี

เป็นจริงน้ีอาจมีลกัษณะเป็นบทบาทท่ีปรากฏข้ึนชั่วคราว หรือบทบาทเฉพาะสถานะ และบางคร้ัง    
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อาจก่อให้เกิดบทบาทขดัแยง้ได้ อิทธิพลท่ีก่อให้เกิดบทบาทท่ีผูน้าํแสดงออกจริงหรือเป็นจริง เช่น 

บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ความสนใจต่อ สภาพแวดลอ้ม แรงกดดนัของชุมชน  

พิชาภพ  พนัธ์ุแพ (2554, น. 106-114) จาํแนกบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํออกเป็น 3 ลกัษณะ

ดว้ยกนั คือ 1) บทบาทในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คือ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นหวัหนา้พิธีการของ

องค์กร เป็นผูน้ําการฝึกอบรม การจูงใจ การควบคุมผูใ้ต้บังคบับญัชา ผูบ้ริหารต้องเป็นตัวกลาง         

ในการให้ขอ้มูลข่าวสาร หรือการเป็นผูป้ระสานงานทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 2) บทบาทการให้

ขอ้มูลข่าวสาร ผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทในการสังเกตการณ์ โดยการรวบรวมขอ้มูลข่าวสารเพื่อศึกษาถึง       

การเปล่ียนแปลงไปของภาวการณ์ปัจจุบนั ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูถ่้ายทอดขอ้มูลข่าวสารให้กบัสมาชิก    

ในองคก์ร และเป็นโฆษกขององคก์รในการถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารให้กบับุคคลภายนอก 3) บทบาท

ในการตดัสินใจ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นนกัลงทุน เป็นผูบุ้กเบิกโครงการใหม่ๆ และแนวคิดใหม่ๆ เพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพใหอ้งคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาและจดัสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกบัสภาพองคก์ร 

ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูเ้จรจาต่อรองเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบขององคก์ร 

ยุคล์ (Yukl, 2010) จาํแนกบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํออกเป็น 14 ลกัษณะดว้ยกนั 1) บทบาท

ในดา้นการวางแผนและการจดัองคก์ร 2) บทบาทในดา้นการแกไ้ขปัญหา 3) บทบาทในดา้นการช้ีแจง

บทบาทและวตัถุประสงค ์4) บทบาทในการให้ขอ้มูล 5) บทบาทในการสังเกตการณ์ 6) บทบาทใน  

การกระตุน้และการดลใจ 7) บทบาทในการปรึกษาหารือ 8) บทบาทในการมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ี   

9) บทบาทในการส่งเสริมสนบัสนุน 10) บทบาทในการพฒันาและให้คาํสั่งสอน 11) บทบาทในการ 

จดัการปัญหาขอ้ขดัแยง้และส่งเสริมการสร้างทีมงาน 12) บทบาทในการสร้างเครือข่าย 13) บทบาทใน

การใหก้ารยอมรับ 14) บทบาทในการใหร้างวลั 

ซานเชส (Sanchez, 2004, pp. 8) ไดจ้าํแนกบทบาทของการเป็นผูน้าํออกเป็น 5 ลกัษณะ 

ดว้ยกนั คือ 1) บทบาทผูจ้ดัการ คือ มุ่งเน้นการจดัทรัพยากรในองค์กร มุ่งเน้นให้พนักงานมีความ

ร่วมมือในการทาํงาน สนบัสนุน ตรวจสอบ และควบคุมการทาํงาน และมีความใส่ใจในกระบวนการ

ดาํเนินงาน 2) บทบาทของผูส้ร้างวิสัยทศัน์ คือ ผูน้าํจะสร้างวิสัยทศัน์และรูปแบบของการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และมีส่วนร่วมในการ    

นาํวสิัยทศัน์ไปปฏิบติั 3) บทบาทของผูฝึ้กสอน คือ ผูน้าํมุ่งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้และมีความสามารถ

เพิ่มมากข้ึน 4) บทบาทของนกัการศึกษา คือ ผูน้าํตอ้งถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ขอ้มูลของตนเอง

ผา่นการประชุม การพดูคุย การติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์ร การฝึกอบรม เพื่อการพฒันาองคก์ร 5) บทบาท

ของเอกอคัรราชทูต คือ ผูน้าํสร้างกลยุทธ์เพื่อพฒันาประสิทธิภาพระหวา่งองคก์ร ส่งเสริมปรัชญา ประวติัศาสตร์ 

และการบริการ 
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จากบทบาทหน้าท่ีของผูน้าํตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ผูน้าํมีหนา้ท่ีบริหาร

บุคคลในองค์กร โดยการวางแผน การตดัสินใจ และเป็นส่ือกลางถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสาร สร้างขวญั

และกาํลงัใจให้กบับุคลากรในองค์กรเพื่อให้สมาชิกปฏิบติังานในหน้าท่ีไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

ผูน้าํบริหารจดัการองค์กร โดยใช้ความรู้ ความสามารถเพื่อให้องค์กรดาํเนินไปด้วยความเรียบร้อย 

และสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

2.1.3  ทฤษฎีของการเป็นผูน้าํ 

นกัวจิยัไดจ้าํแนกทฤษฎีของการเป็นผูน้าํโดยแบ่งเป็นกลุ่มต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

2.1.3.1  ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้าํ (Trait Theories) (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552,     

น. 113) ทฤษฎีน้ีเป็นการศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีส่วนสนบัสนุนถึงความเป็นผูน้าํซ่ึงเป็นท่ี

ยอมรับเร่ือยมาตั้งแต่ พ.ศ. 2447-2491 คุณลกัษณะของผูน้าํในยุคปัจจุบนัประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 5 

ประการ คือ 1.1) มีแรงขบัสูง หมายถึง ผูน้าํมีความพยายามอยา่งสูงเพื่อให้งานประสบผลสําเร็จสูงสุด 

1.2) มีแรงจูงใจสูง หมายถึง ผูน้าํมีการจูงใจอย่างแรงกล้าเพื่อให้การทาํงานนั้นประสบผลสําเร็จ         

1.3) มีความสัตยซ่ื์อ หมายถึง ผูน้าํมีการกระทาํตามอย่างท่ีตนไดส้ัญญาไว  ้มีความซ่ือสัตย ์เป็นท่ี

น่าเช่ือถือของบุคลากรในองคก์ร 1.4) มีความเช่ือมัน่ในตนเอง หมายถึง ผูน้าํมีความมัน่ใจในความคิด

ของตนเองกลา้ตดัสินใจ 1.5) มีความรู้ในดา้นธุรกิจ หมายถึง ผูน้าํมีความรู้ ความสามารถ มีความฉลาด 

และมีความกา้วหนา้ทางดา้นอาชีพสูง มีความรอบรู้และชาํนาญการในองคก์ร 

2.1.3.2  ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํ (Leadership behaviors approach)         

นกัทฤษฎีเร่ืองพฤติกรรมระบุถึงปัจจยัของการเป็นผูน้าํวา่ บุคคลสามารถฝึกฝนตนเองใหส้ามารถเป็น

ผูน้าํได ้มีการพฒันาแผนการฝึกอบรมเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมการเป็นผูน้าํ และหาขอ้สรุปของรูปแบบ      

การเป็นผูน้าํท่ีดีท่ีสุดท่ีบุคคลควรเรียนรู้ ซ่ึงก่อใหเ้กิดทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํต่างๆ ดงัน้ี  

1)  ทฤษฎีภาวะผูน้าํจากการศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan Studies) 

ซ่ึงไดท้าํการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํ (ธวชั บุณยมณี, 2550, น. 54-55) โดย แบ่งรูปแบบผูน้าํออกเป็น 2 

รูปแบบ คือ 1.1)  รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเน้นคน (Employee-Oriented) ผูน้าํแบบน้ีจะทาํงานโดยให้

ความสนใจถึงความตอ้งการและความแตกต่างของบุคคล ให้ความสนใจต่อปัญหาและอุปสรรคใน

การดาํเนินงาน มุ่งเนน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย สร้างขวญัและกาํลงัใจ และ

ให้ความสําคญักบัการสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหว่างบุคคล 1.2) รูปแบบภาวะผูน้ําแบบมุ่งผลผลิต 

(Production Oriented) ผูน้าํแบบน้ีให้ความสําคญักบัการสร้างมาตรฐานในการทาํงาน โดยใช้ระบบ

การควบคุมงาน อยา่งใกลชิ้ด  
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จากผลการวิจยัของมหาวิทยามิชิแกนสรุปไดว้่า ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพนั้นมีความสัมพนัธ์   

ท่ีดีกบัผูต้าม ผูน้าํให้การสนบัสนุน สร้างขวญัและกาํลงัใจต่อผูต้าม ให้ผูต้ามมีส่วนร่วมตดัสินใจ ผูน้าํ   

ท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะตั้งมาตรฐานในการทาํงานสูง จากการทาํวิจยัอย่างต่อเน่ืองของมหาวิทยาลยั

มิชิแกน พบวา่ กระบวนการของการเป็นผูน้าํอยูบ่นพื้นฐานของการทาํงานเป็นทีม มีความศรัทธาและ

ความไวว้างใจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะส่งผลใหผ้ลผลิตจากการดาํเนินงานเพิ่มมากข้ึน 

2)  ทฤษฎีภาวะผูน้าํจากการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State Studies) 

(Robbins, 2003, pp. 316-317) ทฤษฎีน้ีไดท้าํการศึกษารูปแบบพฤติกรรมผูน้าํโดยพฒันาแบบสอบถาม

ออกเป็นสองรูปแบบคือ 1) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Consideration) หมายถึง ผูน้าํมีพฤติกรรมการ

ทาํงานบนพื้นฐานของความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนักบัผูต้าม ใหค้วามสําคญักบัความคิดเห็นของผูต้าม 

เอาใจใส่ความรู้สึกของผูต้าม มีความตระหนกัถึงขวญัและกาํลงัใจของผูต้ามโดยคาํนึงถึงสถานภาพ

และความพึงพอใจ ผูน้าํมีความเป็นมิตรและปฏิบติัต่อผูต้ามอยา่งเท่าเทียมกนั  2) พฤติกรรมการช้ีนาํ 

(Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบัความสําเร็จของช้ินงานเป็นหลกัโดย

เนน้การจดัระบบการทาํงาน ระบุบทบาทท่ีชดัเจนของผูป้ฏิบติังาน มีการจดัวางรูปแบบการทาํงานและ

ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เน้นความตรงต่อเวลาเพื่อให้การปฏิบติังานสามารถบรรลุเป้าหมาย

จากการวิจยัพบวา่ผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมทั้งสองรูปแบบสูงส่งผลให้ผูต้ามปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่ผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมทั้งสองรูปแบบตํ่า  

3) ทฤษฎีภาวะผูน้าํจากการศึกษามหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of 

Group Leadership) (ธวชั บุณยมณี, 2550, น. 55-56) มุ่งศึกษาถึงพฤติกรรมทางสังคมของกลุ่มยอ่ยใน

ห้อง ปฏิบติัการภายใตก้ารนาํของ โรเบิต เบลส์ (Robert Bales) โดยเก็บขอ้มูลจากการสังเกตโดยตรง 

จากผลการวิจยัพบว่าผูน้าํมี 2 รูปแบบ คือ 1) ผูน้าํแบบมุ่งงาน คือ ผูน้าํจะมุ่งผูส้นใจในงานท่ีจะตอ้ง

ปฏิบติั 2) ผูน้ําแบบมุ่งสังคม ผูน้ําจะมุ่งในความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันของกลุ่มให้สมาชิกกลุ่ม

ตระหนกัและยอมรับในความตอ้งการและค่านิยมของบุคคลอ่ืน 

4)  ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของเบลคและมูตนั (Blake and Mouton) (สุธีลกัษณ์ 

นิติธรรม แก่นทอง, 2555, น. 27) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํท่ีดี 2 ปัจจยัคือ 1) ผูน้าํให้ความสําคญั

กบัคน 2) ผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบังาน โดยการจดัตารางตาข่ายสองมิติแต่ละดา้น แบ่งเป็น 9 ระดบั 

เกิดเป็นตาข่ายแทนพฤติกรรมของผูน้าํข้ึน 9,1 ช่อง หรือ 9,1 แบบ โดยมีแบบพฤติกรรมท่ีสําคญัของ

ผูน้าํ จาํนวน 5 แบบ ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

26 



      High 

 

.9 

       

.9 

          

          

          

     

.5 

    

          

          

          

 

.1 

       

.1 

      Low 

 

ภาพที ่2.1  รูปแบบของผูน้าํ 5 แบบ ตามแนวคิด ของ เบลคและมูตนั (สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง,  

 2555, น. 27) 

 

จากภาพท่ี 2.1 รูปแบบของผูน้าํ 5 แบบ ตามแนวคิด ของ เบลคและมูตนั ได้แบ่งผูน้ํา

ออกเป็น 5 แบบดงัต่อไปน้ี 4.1) ผูน้าํแบบมุ่งเอาแต่งาน (Authority-Compliance Management) แบบ 9, 

1 ผูน้าํจะมุ่งใช้อาํนาจหน้าท่ีในการทาํงานเป็นหลกั สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ ออก

คาํสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลิตผลของช้ินงาน ไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน และ

มีความห่างเหินต่อผูร่้วมงาน 4.2) ผูน้าํแบบมุ่งเอาแต่นํ้ าใจคน (Country Club Management) แบบ 1, 9 

ผูน้าํจะเน้นการใช้มนุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการทาํงาน ไม่คาํนึงถึงผลผลิต

ขององคก์ร ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีมีความสุข นาํไปสู่สภาพการณ์

ส่ิงแวดลอ้มและองคก์รท่ีน่าอยู ่ผูน้าํมุ่งเนน้การปฏิบติังานโดยไม่สร้างความกดดนัให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูบ้ริหารเสริมสร้างความสุขในการทาํงาน มีการนิเทศนอ้ยและไม่จาํเป็นตอ้งมีการควบคุมการทาํงาน 

มีลกัษณะการทาํงานคลา้ยคลึงกบัการทาํงานในครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ถึงความพึงพอใจ ความสนุกสนาน

ในการทาํงานของผูร่้วมงาน 4.3) ผูน้าํแบบย ํ่าแย ่(Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารให้ความสนใจกบั

Country Club Management 

ผูน้าํท่ีเอาแต่ใจคน 

Team Management 

ผูน้าํแบบทาํงานเป็นทีม 

Impoverished Management 

ผูน้าํแบบย ํา่แย ่
Anthority-Compliance 

Management 

ผูน้าํแบบเอาแต่งาน 

Impoverished Management 

ผูน้าํแบบย ํา่แย ่

Middle of the Road Management 

ผูน้าํแบบพบกนัคร่ึงทาง 
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คนและงานนอ้ยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานดาํเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย ผูบ้ริหารมี

อาํนาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยเน่ืองจากขาดภาวะผูน้าํ ผูบ้ริหาร

รูปแบบน้ีมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํเป็นส่วนใหญ่เน่ืองจากตนเองดอ้ยความสามารถ 4.4) 

ผูน้าํแบบพบกนัคร่ึงทาง (Middle of the Road Management) แบบ 5, 5 ผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบัคน

และงานเท่าๆ กนั ผูน้าํหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานใชร้ะบบราชการท่ีมีกฎระเบียบ

แบบแผน ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยเน้นความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้กาํลงัและ

อาํนาจ ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการทาํงาน

หลีกเล่ียงการทาํงานท่ีเส่ียง มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงานคาดหวงัผล

ถึงประโยชน์ท่ีมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 4.5) ผูน้าํแบบทาํงานเป็นทีม (Team Management) 

แบบ 9,9 ผูน้าํให้ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญักาํลงัใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการของ

องค์กรและความตอ้งการของคนทาํงานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศ  

ในการทาํงานสนุก ผลสาํเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและ

กนัระหวา่งสมาชิกสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวว้างใจเคารพนบัถือซ่ึงกนั

และกนั ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้คาํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น 

อาํนาจการวินิจฉัยสั่งการและอาํนาจการปกครองบงัคบับญัชาอยู่ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับ

ความสามารถของแต่ละบุคคลก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  

2.1.3.3 ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Approaches to Leadership) 

นกัวิจยัไดค้น้ควา้ต่อยอดมาจากทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้าํและทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ ซ่ึงทฤษฎีน้ีเกิด

จากความตระหนกัถึงความจาํเป็นท่ีเก่ียวกบัอิทธิพลของสถานการณ์ท่ีมีผลต่อรูปแบบภาวะผูน้าํ  

จากเหตุผลดงักล่าวไดเ้กิดทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ต่างๆ ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedle’s Contingency 

Leadership Theory) (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2546, น. 43) ทฤษฎีน้ีไดมี้กรอบแนวคิดวา่ ภาวะผูน้าํท่ีดีนั้น

ข้ึนอยูก่บัความสอดคลอ้งระหวา่งรูปแบบของผูน้าํกบัความจาํเป็นของสถานการณ์ รูปแบบการนาํท่ีมี

ประสิทธิภาพนั้นจะข้ึนอยู่กบัสถานการณ์เฉพาะแต่ละอย่างท่ีแตกต่างกนัไป สถานการณ์สําคญั 3 

ประการท่ีส่งผลต่อการแสดงรูปแบบของผูน้าํ มีดงัน้ี 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 2) โครงสร้าง

ของงาน 3) อาํนาจของผูน้าํท่ีเกิดจากตาํแหน่ง ภาวะผูน้าํนั้นไดจ้าํแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ผูน้าํ

ประเภทมุ่งงาน 2) ผูน้าํประเภทมุ่งคน ผูน้าํประเภทมุ่งงานน้ีมีความพยายามในการทาํงานให้ดีท่ีสุด

เท่าท่ีกลุ่มตนเองประสบอยู่ไม่ว่าตนเองจะมีความพึงพอใจหรือไม่ก็ตาม ส่วนผูน้าํประเภทมุ่งคนน้ี 
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ผูน้าํจะทาํงานของตนให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีกลุ่มของตนประสบอยู ่โดยอยูร่ะหวา่งกลางของความพอใจและ

ไม่พอใจ 

2) ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีเป้าหมาย (Path-Goal theory) ของ โรเบิร์ต เฮาส์ 

(เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552, น. 125-127) ทฤษฎีน้ีเก่ียวกบัอิทธิพลของผูน้าํและผูต้ามในการรับรู้ถึง

เป้าหมายและหนทางไปสู่เป้าหมายในการดาํเนินงานร่วมกนั ทฤษฎีน้ีไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้ํา 

จาํนวน 4 รูปแบบซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ ดงัน้ี 2.1) ภาวะผูน้าํแบบสั่งการ (Directive 

Leadership Style) เป็นสภาพท่ีผูน้าํใช้อาํนาจหน้าท่ีกบัพนักงาน เป็นรูปแบบการทาํงานท่ีเน้นผลงาน     

ซ่ึงเหมาะกบัพนักงานท่ีมีความสามารถน้อย การสั่งการนั้นจะช่วยให้พนักงานเขา้ใจและสามารถ

ปฏิบติังานได ้  2.2) ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership Style) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีเนน้

คน ผูน้าํคอยให้การสนบัสนุนในการจดัหาส่ิงอาํนวยสะดวกในการทาํงาน จูงใจ และให้กาํลงัใจต่อ

พนกังานในการทาํงาน 2.3) ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership Style) เป็นรูปแบบ

ผูน้าํโดยทั้งผูน้าํและผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คอยให้คาํปรึกษา และใหข้อ้เสนอแนะท่ีช่วยใน

การตดัสินใจ รูปแบบน้ีมีความเหมาะสมกบัพนกังานท่ีชอบการทาํงานแบบควบคุมตนเอง 2.4) ภาวะผูน้าํ

ท่ีมุ่งสู่ความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leadership Style) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีจูงใจพนกังานเพื่อให้

ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลสําเร็จ เช่น มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงจะทาํให้ผูต้ามมีมาตรฐานการทาํงาน

สูงข้ึน ผูน้าํแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูต้ามวา่จะทาํตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดส้ําเร็จ และมีการให้รางวลั

ตอบแทนแก่พนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพอใจ 

3) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของเฮอร์ซ่ี และเบลนชาร์ด (Hersey and 

Blanchard Situational Theory) (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552, น. 128-130) ทฤษฎีน้ีมุ่งเนน้ถึงพฤติกรรมผูน้าํ

ว่าควรมีการเปล่ียนแปลงตามความพร้อมของพนักงานในการทาํงาน ทฤษฎีน้ีให้ความสําคญักับ

คุณลกัษณะของผูต้ามในการพิจารณารูปแบบพฤติกรรมผูน้าํ ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ

เฮอร์ซ่ีและเบลนชาร์ด ประกอบดว้ย 4 รูปแบบ คือ 3.1) ผูน้าํแบบบอกกล่าว (Telling) หมายถึง ผูน้าํ

แบบสั่งการมีพฤติกรรมงานสูง-พฤติกรรมความสัมพนัธ์ตํ่า 3.2) ผูน้าํแบบขายความคิด (Selling) 

หมายถึง ผูน้าํให้พนกังานไดพ้ิจารณาปัจจยัภายในต่างๆ ก่อนตดัสินใจ พนกังานมีความพร้อมระดบั

ปานกลาง 3.3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participating) หมายถึงผูน้าํให้การสนบัสนุนและส่งเสริมให้ผูอ่ื้น

มีความเจริญกา้วหน้า มีการแนะนาํ การพฒันาทกัษะในการทาํงาน พนกังานมีความพร้อมระดบั       

ปานกลาง 3.4) ผูน้าํแบบมอบหมายงาน (Delegating) หมายถึง ผูน้าํสั่งการและให้การสนบัสนุนนอ้ย 

พนกังานมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีรับผิดชอบในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน พนกังานมีความพร้อมในการ

ปฏิบติังานสูง 
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4) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์แบบมีส่วนร่วมของ วรูม จาโก (นิตย ์

สัมมาพนัธ์, 2546, น. 50-51) ทฤษฎีน้ีสนบัสนุนใหผู้น้าํเลือกรูปแบบวธีิการตดัสินใจไดเ้หมาะสมท่ีสุด

ตามแต่ละสถานการณ์ โดยมีทางเลือก ดงัน้ี 4.1) การตดัสินใจแบบใชอ้าํนาจ หมายถึง การตดัสินใจ

โดยผูน้าํแต่เพียงผูเ้ดียวหลกัจากนั้นจึงบอกขอ้มูลแก่ลูกน้อง 4.2) การตดัสินใจแบบปรึกษาหารือ 

หมายถึง ผูน้าํมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งก่อนตดัสินใจ 4.3) การตดัสินใจดว้ยกลุ่ม หมายถึง สมาชิก

กลุ่มทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ อีกทั้งมีส่วนในการปฏิบติังานร่วมกนั   

2.1.3.4  ทฤษฎีมนุษยนิยม (Human Resources Theory) นกัวิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัการ

จูงใจผูต้ามโดยการสร้างแรงขบั เพื่อให้ผูต้ามมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ไดมี้นกัวิจยัคิดทฤษฎี

เก่ียวกบัการจูงใจมนุษยไ์ว ้เช่น ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549, น. 54-55) เช่ือวา่ 

ทศันคติของผูน้าํเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยน์ั้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมภาวะผูน้าํ โดยทฤษฏีน้ีเช่ือวา่

ผูน้าํมี 2 ประเภท คือ 1) ผูน้าํแบบทฤษฎี X  เช่ือวา่ มนุษยโ์ดยทัว่ไปมีนิสัยไม่ชอบทาํงาน ข้ีเกียจ ไม่มี

รับผดิชอบ ผูน้าํตอ้งใชก้ารนาํและการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดโดยการออกคาํสั่ง และข่มขู่ดว้ยการลงโทษ

และจูงใจโดยการให้รางวลัเพื่อให้การทาํงานของคนเหล่าน้ีบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 2) ผูน้าํแบบ

ทฤษฎี Y เช่ือว่ามนุษยโ์ดยทัว่ไปเรียนรู้ท่ีจะรับผิดชอบ แสวงหาความรับผิดชอบในการทาํงาน 

พนกังานมีการควบคุมตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองไดส้ัญญาไวก้บัองค์กร จุดประสงค์

ของทฤษฎี Y คือ การกระตุน้การทาํงานแบบบูรณาการโดยสร้างสถานการณ์เพื่อให้พนกังานทาํงาน

ไดส้าํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

2.1.3.5  ทฤษฎีภาวะผูน้ําท่ีมีคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership Theory)      

(เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552, น. 131) ทฤษฎีน้ี หมายถึง ผูน้าํมีลกัษณะพิเศษเหนือผูอ่ื้น ผูน้าํมีความ

เช่ือมัน่ในตนเอง มีความเขม้แข็งเป็นท่ีน่าเช่ือถือ มีความสามารถในการปลุกเร้าความรู้สึกของพนกังาน   

ไดเ้ป็นอยา่งดี ผูน้าํมีพลงัและมีความสามารถ ทาํให้ผูอ่ื้นมีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้าํสูง ผูน้าํท่ีมีลกัษณะ

พิเศษน้ีดึงดูดให้พนกังานไวว้างใจ เช่ือถือ ยอมรับ เช่ือฟัง และมีอารมณ์คล้อยตาม ช่ืนชม มีความพอใจ

ส่งผลใหพ้นกังานมีการปฏิบติังานสูง  

2.1.3.6  ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) (ไพโรจน์        

บาลนั, 2551, น. 25-26) ทฤษฎีน้ีไดมี้การศึกษาต่อยอดมาจากทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบคุณลกัษณะพิเศษ 

(Charismatic Leadership) และมีการพฒันาข้ึนจนเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ทฤษฎีน้ีให้ความสําคญั

กบัผูน้าํท่ีสามารถหลอมรวมองคก์รโดยการทาํให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความเห็นคลอ้ยตาม เกิดความ

ไวว้างใจและเป็นท่ีเคารพนบัถือ สามารถทาํให้บุคคลสนใจและยินดีปฏิบติัตาม คุณลกัษณะของภาวะ

ผูน้าํเชิงปฏิรูป มีดงัน้ี 1) ช้ีแจงวิสัยทศัน์ท่ีมีความชดัเจนและน่าคลอ้ยตาม 2) ช้ีแจงความสําคญัของ
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ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากวิสัยทศัน์อย่างชัดเจน 3) เป็นผูก้าํหนดเส้นทางท่ีแน่นอนซ่ึงจะนาํไปสู่การบรรลุ

วสิัยทศัน์ 4) ใชส้ัญลกัษณ์เพื่อใหผู้ต้ามตระหนกัถึงวิสัยทศัน์นั้น 5) ดาํเนินการดว้ยความเช่ือมัน่ มีความคิด

เชิงบวก และมีความมุ่งมัน่ภายในตนเอง 6) ส่งเสริมการปฏิบติังานเป็นทีมเพื่อนาํไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร 7) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพื่อเกิดประโยชน์ต่อองคร์วม ส่ิงท่ีทาํ

ให้ผูน้าํเชิงปฏิรูปมีประสิทธิผล คือ ความสามารถของผูน้าํในการทาํให้วิสัยทศัน์นั้นมีเป้าหมายท่ี

ชดัเจน เพื่อนาํทางให้ผูป้ฏิบติัตามนั้นดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีผูน้าํไดว้างไว ้ผูน้าํลกัษณะน้ี

จะมีความไวใ้จในทีมงาน จดัหาทรัพยากรเพื่อการปฏิบติังาน สนบัสนุน ส่งเสริม พฒันาบุคลากรของ

ตนให้มีความรู้และความ สามารถ เพื่อให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถแล มีประสิทธิภาพ อีก

ทั้งส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เนน้ท่ีการทาํงานในปัจจุบนัท่ีดาํเนินไปอยา่ง

ราบร่ืน และมีประสิทธิภาพโดยการอาศยับทบาทหน้าท่ีทางการจดัการ เช่น การวางแผน การจดั

งบประมาณ และเนน้ท่ีการทาํงานแต่ละชนิด 

2.1.3.7 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Theory) (เนตร์พณัณา  

ยาวิราช, 2552, น. 133-134) หมายถึง ผูน้าํให้ความสําคญักบัการใชก้ารติดต่อส่ือสารเพื่อให้พนกังาน

ทราบถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้งทาํ และขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การใชอ้าํนาจหนา้ท่ี อาํนาจในการ

ให้คุณให้โทษแก่พนักงาน แลกเปล่ียนรางวลัท่ีพนักงานจะได้รับ เป็นรูปแบบของผูน้ําท่ีอาศัย

กระบวนการแลกเปล่ียนกนัระหวา่งผูน้าํและผูต้าม ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามและจดัหาส่ิงท่ี

ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ตอบสนองต่อวตัถุประสงค์เฉพาะดา้นหรือการ

ทาํงานในหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ดงันั้นผูต้ามก็จะไดรั้บรางวลัสาํหรับการทาํงานในแต่ละคร้ัง ในขณะท่ีผูน้าํก็

ไดรั้บประโยชน์จากความสําเร็จในการทาํงานนั้น ผูน้าํคือผูท่ี้ตอบสนองทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีทาํ

ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เป็นการแลกเปล่ียนกนัในเร่ืองของส่ิงท่ีมีตวัตน มูลค่าของรางวลั ผูน้าํเชิง

แลกเปล่ียน คือ ผูน้าํท่ีสนบัสนุนให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่ในการทาํงาน มีการตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของพนักงานและการมีขวญักาํลงัใจท่ีดี อย่างไรก็ตามผูน้าํเชิงแลกเปล่ียนเก่ียวขอ้งกบัข้อ

ผูกพันสัญญาระหว่างผู ้ตามกับการทํางาน ผู ้นําเน้นท่ีผลงานมากกว่าการส่งเสริมให้เกิดการ

เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํเชิงแลกเปล่ียนน้ีไม่เหมาะสมกบัสภาพองคก์รท่ีตอ้งการความเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ดงันั้น องคก์รในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงน้ีจึงมีความตอ้งการผูน้าํในรูปแบบอ่ืน 

2.1.4 ทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง (Exemplary Leadership Theory) (Kouzes & Posner, 

2002) ทฤษฎีน้ีเป็นพื้นฐานขอ้พึงปฏิบติัของความเป็นผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่าง ซ่ึงเหมาะสมกบัสภาพ

สังคมปัจจุบนั โดยทฤษฎีน้ีผูน้าํมีขอ้พึงปฏิบติั 5 ดา้น คือ 1) การทา้ทายกระบวนการ 2) สร้างแรงดลใจ

ในวสิัยทศัน์ร่วม 3) ปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั 4) จาํลองวธีิการ 5) บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ 
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2.1.4.1  การทา้ทายกระบวนการ ผูน้าํมีความกลา้ไดก้ลา้เสีย มองหาโอกาสและยอมรับ

ส่ิงท่ีทา้ทาย ผูน้าํคือผูท่ี้บุกเบิก สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ เพื่อองค์กร และเต็มใจยอมรับความเส่ียงท่ีจะ

เกิดข้ึน ซ่ึงในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ นั้น ผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเป็นผูเ้ร่ิมเองแต่เพียงผูเ้ดียว โดยการทา้ทาย

กระบวนการนั้นอาจมาจากผูร่้วมงาน หรือ ผูรั้บบริการ ผูน้าํมีหน้าท่ียอมรับความคิดดีๆ และให ้     

การสนบัสนุนอยา่งเต็มใจ  มีการทา้ทายระบบเพื่อให้ไดรั้บแนวคิด กระบวนการ ตลอดจนการบริการ

รูปแบบใหม่ๆ และพร้อมยอมรับความเส่ียงในความลม้เหลวท่ีจะเกิดข้ึน ผูน้าํท่ีท่าทายกระบวนการจะ

ปฏิบติัดงัน้ี 1) คน้หาโอกาสท่ีทา้ทายเพื่อเปล่ียนแปลง เติบโต สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และทาํดว้ยความตั้งใจ 

พร้อมปรับปรุงองคก์รอยูเ่สมอ ปฏิบติัต่องานทุกช้ินเหมือนกบัการผจญภยัอยา่งหน่ึง ตั้งขอ้สงสัยในส่ิงท่ี

ปฏิบติัอยู่เดิม คน้หาจุดบกพร่องและแกไ้ข จดัส่งพนกังานเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาทกัษะในการ

ดาํเนินงาน รวบรวมความคิดและรับฟังความคิดเห็นจากหลายฝ่ายทั้งผูร่้วมงาน ผูใ้ช้บริการและ

บุคคลภายนอกเพื่อปรับปรุงการดาํเนินงาน มอบโอกาสใหผู้ร่้วมงานจดัการกบัส่ิงทา้ทายเพื่อพฒันาขีด

ความสามารถขององคก์ร จดัสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจต่อการดาํเนินงาน ทุกประเภท

ให้กบัพนกังาน เพิ่มพูนศกัยภาพของตนเองโดยการเขา้ร่วมการอบรมและสัมมนา (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 

2542, น. 83-94) 2) ทดลองยอมรับความเส่ียงและเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน โดยสร้างการทดลอง

เล็กๆ เพื่อสร้างความมัน่ใจในผลลพัธ์ของความคิดใหม่ ให้ความมัน่ใจต่อพนักงานว่าจะมีความ

ปลอดภยัในการทดลอง ขจดัความคิดแบบเดิมๆ เพื่อเร่ิมตน้ปฏิบติัตามแนวความคิดแบบใหม่ ประกาศ

เกียรติคุณแก่ผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อ เป็นการกระตุน้ให้มีการออกความคิดเห็น เม่ือมีความ

ลม้เหลวตอ้งมีการตรวจสอบและเรียนรู้จากความล้มเหลวนั้น สนับสนุนความคิดเห็นท่ีเป็นไปได ้

พร้อมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกโดยการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ พิจารณาวา่การ

เปล่ียนแปลงนั้นเป็นการเพิ่มโอกาส ไม่สนใจตาํแหน่งและฐานะท่ีเป็นทางการโดยการอนุญาตให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพดูคุยกบัผูน้าํแบบเผชิญหนา้ ดงันั้นผูร่้วมงานจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และเห็น

คุณค่าของการเปล่ียนแปลงท่ีกาํลงัจะเกิดข้ึน (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 123-138) 

2.1.4.2  การสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้าํมีแรงดลใจให้เกิดวิสัยทศัน์มองไป           

ในอนาคตขา้งหน้า และจูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดวิสัยทศัน์ร่วม โดยการทาํความสนิทสนม คุน้เคยกบั

ผูร่้วมงาน แสดงให้เห็นถึงความเป็นไปไดใ้นส่ิงท่ีจะเปล่ียนแปลงและประโยชน์ท่ีกาํลงัจะเกิดข้ึน ชกัจูง

ให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในวิสัยทศัน์และมีความกระตือรือร้นต่อวิสัยทศัน์ ก่อให้เกิดแรงดลใจ

เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายเดียวกนัขององคก์ร โดยผูน้าํมีการปฏิบติัดงัน้ี 1) สร้างวิสัยทศัน์ในการยกระดบั

อนาคตให้ดีข้ึน คาํนึงอดีตแลว้กาํหนดส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคต สร้างจินตนาการถึงความเปล่ียนแปลง

ท่ีกาํลงัจะเกิดข้ึน สร้างคาํขวญั สั้นๆ ซ่ึงสามารถช่วยให้พนกังานจดจาํไดง่้าย และปฏิบติัตามสัญชาตญาณ    
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ทาํการทดสอบสมมติฐานเพื่อคน้หาส่ิงท่ีเป็นไปได ้กาํหนดคุณค่าของสมมติฐานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั

วิสัยทศัน์ ซักซ้อมเพื่อให้แน่ใจในภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ีกาํหนดไวใ้นอนาคต (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 

2542, น. 172-186) 2) ชกันาํ ลูกนอ้งให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วม หมายถึง การดึงดูดใจดว้ยค่านิยมผลประโยชน์ 

ความหวงั และความฝัน โดยกาํหนดผูท่ี้ตอ้งการชกันาํใหเ้กิดวสิัยทศัน์ร่วม คน้หาส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานร่วม 

หรือ เป้าหมายเดียวกนั พฒันาความสามารถในการส่ือสารระหวา่งบุคคล ทาํใหว้ิสัยทศัน์กลายเป็นจริง 

การพูดอย่างสร้างสรรค์ แสดงออกถึงความจริงใจ สร้างอารมณ์ความรู้สึกท่ีผูฟั้งสามารถสัมผสัได ้    

ทาํให้วิสัยทศัน์เป็นจริงไดแ้ละตั้งใจรับฟังความตอ้งการของผูร่้วมงาน (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, 

น. 219-231) 

2.1.4.3  ปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติั หมายความวา่ ผูน้าํตระหนกัวา่ความสําเร็จขององคก์ร

นั้นไม่สามารถเกิดข้ึนไดโ้ดยปราศจากความร่วมมือของทุกฝ่าย องคก์รจาํเป็นตอ้งไดรั้บแรงสนบัสนุน

และความช่วยเหลือจากทุกคนในหน่วยงาน ผูน้าํตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพื่อให้ผูร่้วมงาน

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ สร้างทีมงานท่ีมีความเขม้แข็ง มีประสิทธิภาพ และมีความ

ความภาคภูมิใจและมีความผกูพนัต่อองคก์ร ผูน้าํปฏิบติัดงัน้ี 1) สนบัสนุนความร่วมมือ โดยการส่งเสริม

เป้าหมายและสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การมีปฏิสัมพนัธ์เน้นท่ีผลไดแ้ทนท่ีจะเป็นผลเสีย 

สร้างสถานการณ์ทางเลือกท่ีผูน้าํเป็นผูค้วบคุมและสถานการณ์นั้นอาจสนองตอบต่อความตอ้งการของ

อีกฝ่ายหน่ึง ทบทวน และตรวจสอบการทาํงานร่วมกนั สร้างความไวว้างใจให้กบัผูร่้วมงาน (สมชาย 

สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 266-280)  2) สร้างความเขม้แข็งให้กบัลูกนอ้งโดยการกระจายอาํนาจ การให้

ทางเลือก การพฒันาขีดความสามารถ การมอบหมายงานสําคญั และการให้ความสนบัสนุนส่ิงท่ีเป็น

รูปธรรม โดยท่ีผูน้าํพูดถึงความสนใจ ครอบครัว หรือเอกลกัษณ์ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความเป็นตวัตน

ของผูน้ําเอง ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจต่อผูร่้วมงานให้ปฏิบติัตาม เพิ่มอาํนาจให้ลูกน้องและ

มอบหมายงานให้ลูกน้องอยา่งเหมาะสม เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดงผลงานและมีการประเมินผลงาน 

สร้างสายสัมพนัธ์กบัผูท่ี้สามารถให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนให้กบัองค์กร สร้างพนกังานดีเด่น 

(สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 312-320) 

2.1.4.4  จาํลองวิธีการ ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งทาํคือการมีหลกันาํทางท่ีชดัเจน มีความเช่ือใน

บางส่ิงบางอยา่งเพื่อเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํตอ้งแสดงตวัอยา่งทั้งเร่ืองส่วนตวัและการ

อุทิศตนใหแ้ก่การปฏิบติังานเพื่อความสําเร็จ ส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัมีดงัน้ี 1) สร้างตวัอยา่ง โดยการแสดงให้

เห็นถึงวิธีการท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมร่วมทาํความรู้จกัตนเอง กาํหนดแนวทางในการทาํงาน มีความ

เช่ือในการเป็นผูน้าํของตนเอง มีการตรวจสอบการปฏิบติังานให้เป็นไปตามขอ้ตกลงและมาตรฐานท่ี

วางไว ้แลกเปล่ียนหน้าท่ีการปฏิบติังานเพื่อให้ได้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการปฏิบติังานของตนเองและ
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ผูอ่ื้น แลว้นาํขอ้มูลเหล่านั้นเป็นแนวทางแกไ้ขให้สามารถทาํตามแนวทางท่ีวางไว ้ แสดงละครเพื่อจูง

ใจเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง เล่าเร่ืองราวเก่ียวกบัอุทาหรณ์สั้นๆ เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณงามความดีท่ี

สาํคญัๆ วา่จะตอ้งมีวธีิปฏิบติัอยา่งไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือ ค่านิยมร่วม (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 

2542, น. 358-373) 2) บรรลุความสําเร็จทีละนอ้ย โดยการสร้างชยัชนะเล็กๆ เลือกทาํในส่ิงท่ีง่ายก่อน

เพื่อนาํพาลูกน้องไปสู่ความสําเร็จสูงสุด ซ่ึงก่อให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง มีการวางแผนกาํหนด

เป้าหมาย เพื่อบรรลุความสําเร็จ ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนดาํเนินงาน เปิดโอกาสให้

ผูร่้วมงานแสดงออก ตดัสินใจ มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน สร้างความผกูพนัให้กบัผูร่้วมงาน

โดยจดังานเล้ียงสังสรรคใ์หก้บัพนกังาน (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 403-415) 

2.1.4.5  บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ ผูน้าํตอ้งแสดงออกอยา่งชดัแจง้วา่ตนเองสามารถเอาชนะ

อุปสรรคในการทาํงานได ้ผูน้าํจะตอ้งทาํหนา้ท่ีสร้างให้กาํลงัใจและยอมรับถึงความสําเร็จของลูกนอ้ง 

มีการใหร้างวลั การติดป้ายประกาศ จดังานฉลอง สร้างกาํลงัใจใหก้บัตนเองและผูอ่ื้น ผูน้าํท่ีบาํรุงขวญั

และกาํลงัใจมีการปฏิบติัดงัน้ี 1) ยอมรับการมีส่วนร่วมของลูกนอ้งแต่ละคนในความสําเร็จทุกโครงการ 

ผูน้าํตอ้งมีความคิดสร้างสรรค์เก่ียวกบัการให้รางวลัและการยอมรับ ทาํให้การยอมรับนั้นเป็นท่ีรับรู้

โดยทัว่กนั มีการออกแบบระบบการให้รางวลัและการยอมรับเป็นการเฉพาะ ให้ขอ้มูลป้อนกลบัถึง

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน โดยการเสริมความคาดหวงัของผูน้าํในการปฏิบติังานของลูกนอ้ง ให้

คาํแนะนาํ และเป็นท่ีปรึกษาในการพฒันาผลงาน พร้อมทั้งยกยอ่งผูท่ี้ทาํงานดี มีการมอบรางวลัและให้

ส่ิงตอบแทน (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 446-458) 2) ฉลองความสําเร็จของทีมงานอย่าง

สมํ่าเสมอ มีการกาํหนดเวลาการเล้ียงฉลองในโอกาสท่ีการปฏิบติัในองคก์รบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํให้

การสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในงานเล้ียงฉลอง เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทุกคนมีความสุข สนุกให้กบังาน

นั้นๆ (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542, น. 479-490) 

จากการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกแนวคิดภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ คูซและพอสเนอร์ 

(Kouzes & Posner, 2002) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเหมาะสมกบัสภาพสังคมในยุคโลกาภิวตัน์ ท่ีมีการเปล่ียนแปลง

ทางด้านสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การติดต่อส่ือสาร ส่งผลให้ผูน้ ําจาํเป็นต้องเผชิญหน้ากับ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง ผูน้าํตอ้งสร้างวิสัยทศัน์และเป็นแบบอย่างให้กบับุคลากร 

พฒันา สนบัสนุนบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีความเขม้แข็งเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ บาํรุงขวญัและกาํลงัใจ เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กบัองคก์รให้ได้

นาน  
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2.2  หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

2.2.1  ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้  

ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น ได้มีผูใ้ห้แนวคิดไวห้ลายหลาก โดยมีแง่มุมท่ี

แตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

เซ็งเก ้(Senge, 1991) ไดใ้หค้วามหมาย องคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นองคก์รท่ีขยายขอบเขต

สมรรถนะขององค์กรเพื่อสร้างผลท่ีตอ้งการอย่างแทจ้ริงได ้ และผูค้นในองค์กรต่างเรียนรู้วิธีท่ีจะ

เรียนรู้ดว้ยกนัอยา่งต่อเน่ือง 

การ์วิน (Garvin, 1993 อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2553, น. 96) ไดใ้ห้ความหมาย 

องคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นองคก์ารท่ีมีทกัษะในการสร้าง การไดม้า และการถ่ายโอนความรู้ รวมทั้ง

การปรับปรุงพฤติกรรมเพื่อสะทอ้นถึงความรู้ใหม่และความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง 

มาร์ควอดท ์ (Marquardt, 1996 อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2553, น. 93) ไดใ้ห้

ความหมาย องคก์รแห่งการเรียนรู้วา่เป็นกลุ่มของคนท่ีไดรั้บมอบพลงั (empowerment) ในการสร้าง

ความรู้ สินคา้และบริการใหม่ เครือข่ายของชุมชนซ่ึงมีความคิดสร้างสรรค์ทั้งภายในและภายนอก

องคก์าร และทาํงานเพื่อตอบสนองในการใหบ้ริการและเพื่อทาํใหโ้ลกสวา่งไสวดว้ยปัญญา 

มาร์สิคและวทัคินส์ (Marsick & Watkins, 1997 อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 

2553, น. 97) ไดใ้ห้ความหมาย องคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นองคก์ารท่ีมีการสร้างกระบวนการท่ีช่วย

ในการเร่งสร้างและใชค้วามรู้ใหเ้กิดข้ึนในระบบไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547, น. 88) ไดใ้ห้ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นองคก์ร

ท่ีมีความรู้เป็นพื้นฐานและมีการพฒันาทางความรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถท่ีไม่เพียงแค่

การเรียนรู้เท่านั้น การพฒันาความรู้ใหม่และความเขา้ใจท่ีถ่องแทถึ้งพฤติกรรมองคก์ร โดยมีความจาํ

องคก์ารเป็นปัจจยัสาํเร็จในการเรียนรู้ เทคโนโลยสีารสนเทศมีบทบาทสาํคญัต่อการเรียนรู้องคก์ร โดย

มีผูบ้ริหารเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุน 

เจษฎา  นกนอ้ย และคณะ (2552, น. 7) สรุปวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นกระบวนการจดัการ  

ท่ีระดมสรรพกาํลงัจากบุคลากรทุกคนในองค์กร เพื่อวิเคราะห์ความตอ้งการ การกาํหนดเป้าหมาย

ร่วมกนั และแสวงหาวิธีการดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

ยุวพร  ศุทธรัตน์ (2552, น. 24) ไดใ้ห้ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นองคก์รท่ีสามารถ

เรียนรู้ไดอ้ย่างต่อเน่ืองโดยผา่นสมาชิกขององค์กรทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่ม จากทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์าร เพื่อทาํใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง และไดเ้ปรียบเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 
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มงคลชยั  วิริยะพินิจ (2554, น. 49) สรุปว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์รท่ีบุคลากร

ภายในองคก์รมีจิตใจท่ีใฝ่รู้และทาํการเรียนรู้ไปพร้อมๆ กบัการทาํงานอย่างต่อเน่ือง มิใช่เพียงทาํงาน

แต่เพียงอยา่งเดียว 

ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2554, น. 330) สรุปว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นกลไกในการ

กระตุน้ให้พนกังานเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา เป็นการสร้างความพร้อมให้พนกังานท่ีจะตอบสนองต่อการ

พฒันาทางวิทยาการ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีอย่างเท่าทนั รวมทั้งการรู้เท่าทนักระแสของการ

แข่งขันแบบไร้ขอบเขตของโลกไร้พรมแดน เพื่อพนักงานมีความรู้ความสามารถท่ีเท่าทันต่อ

สถานการณ์แลว้ ก็จะมีพลงัท่ีจะต่อสู้กบัคู่แข่งไดทุ้กเวลาและสถานท่ี  

พชัสิรี  ชมภูคาํ (ม.ป.ป., น. 37) สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เน้นการสร้างความรู้ใน

องคก์าร การแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั การไดล้องทาํตามความรู้ท่ีไดรั้บมาเพื่อท่ีจะไดท้าํงานได้

ดีข้ึน 

กล่าวโดยสรุป องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการจดัการองค์กรท่ีได้รับการ

สนบัสนุนจากบุคลากรในองค์กรทุกคน โดยมีเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติังานและร่วมกนัสรรหา

วิถีทางเพื่อให้งานประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีการพฒันาทกัษะตนเอง ใฝ่รู้ และมีการ

ปรับปรุงระบบการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  

2.2.2  ความเป็นมาขององคก์รแห่งการเรียนรู้ (วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 2544, น. 52) แนวคิด

องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น ไดค้น้พบจากผลงานเขียนท่ีเสนอแนวคิดต่างๆ ของ อกิริส ศาสตราจารย์

ดา้นจิตวิทยา ผูส้อนดา้นการศึกษาและพฤติกรรมองคก์รของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ในระยะเร่ิมแรก 

องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นไดใ้ช้คาํว่า การเรียนรู้เชิงองค์กร (Organizational Learning-OL) คือ การ

เรียนรู้ของคนทั้งหลายท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ปีเตอร์ เซ็งเก ้(Peter Senge) จากมหาวิทยาลยั MIT ประเทศ

สหรัฐอเมริกา เป็นอีกหน่ึงบุคคลผูมี้บทบาทสร้างความเขา้ใจเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

เผยแพร่ผลงานจนเป็นท่ียอมรับ และไดก่้อตั้งศูนยก์ลางสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Center for 

Organizational Learning) เม่ือ พ.ศ. 2534  เพื่อทาํการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ  เพื่อเผยแพร่

แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเรียกว่า สังคมสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Society for 

Organizational Learning-SOL) ซ่ึงมีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ คือ 1) เพื่อการศึกษาวิจยั 2) เพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถทั้งในระดบับุคคลและทีม 3) เพื่อสร้างชุมชนของการปฏิบติั (Community of Practice) 

โดยการเชิญชวนบริษทัชั้นนาํต่างๆ ให้ความร่วมมือในการแลกเปล่ียนประสบการณ์เพื่อการเรียนรู้

และการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อการสร้างสังคมสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Society for Organizational Learning-SOL) ในการเป็นตวัขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสําเร็จ ทฤษฎี
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องคก์รแห่งการเรียนรู้ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลาย คือ วินยั 5 ประการ (The Fifth Discipline: 

The Art and Practice of the Learning Organization) โดยใชค้าํวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization-LO) แทนคาํวา่ การเรียนรู้องคก์ร (Organization Learning-OL)  

2.2.3  ลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้   

เจษฎา นกนอ้ย และคณะ (2552, น. 9-12)  องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์รท่ีมุ่งเนน้และ  

จูงใจให้สมาชิกทุกคนในองคก์รมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อ

ขยายศกัยภาพทั้งของตนเอง ทีมงานและองคก์ร โดยองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี 1) มี

วฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ พนกังานทุกคนในองคก์รจะมีลกัษณะนิสัยท่ีใฝ่รู้ องคก์รมีการสนบัสนุนให้

มีการเผยแพร่ความรู้อย่างเป็นระบบทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม และองค์กร รวมทั้งมีการสร้างระบบ      

การเรียนรู้ร่วมกนัภายในองคก์ร และใชป้ระโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ร่วมกนั 2) โครงสร้างองคก์ร

มีสายการบงัคบับญัชาน้อย ทาํให้เกิดความยืดหยุ่นในการบริหารงาน สามารถปรับเปล่ียนและจดั

ทีมงานได้ง่าย อีกทั้ง การบริหารงานจะสอดคล้องกับสมรรถนะของพนักงานมากกว่าการอธิบาย

รายละเอียดงาน 3) มีการเพิ่มอาํนาจในการปฏิบติังานให้กบัเจา้หนา้ท่ีระดบัล่าง รวมถึงมีการมอบหมาย

งานและกระจายความรับผดิชอบใหก้บัพนกังาน เพื่อสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาและดาํเนินการในงาน

ท่ีอยู่ในข่ายความสามารถและความรับผิดชอบ ส่งผลให้พนกังานสามารถเรียนรู้ไปพร้อมๆ กบัการ

ทาํงาน 4) กา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีการปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วธีิการปฏิบติังาน 

รวมถึงแนวทางการปฏิบติังานให้ทนักบัความเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวตัน์ ทาํให้องค์กร

สามารถอยูร่อดไม่วา่จะในสภาวการณ์ใดๆ รวมถึงสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 5) 

มีการสนับสนุนให้มีการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการเรียนรู้ภายในองค์กร เพื่อกระตุ้นและ

ก่อใหเ้กิดการเผยแพร่ความรู้มากยิง่ข้ึน อีกทั้งยงัเกิดทกัษะใหม่ๆ ทางดา้นเทคโนโลยีในการปฏิบติังาน

ดว้ย ซ่ึงนบัเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัให้เกิดข้ึนภายในองคก์ร 6) มุ่งเนน้คุณภาพของ

ผลงานและผลิตภณัฑ์ตามความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า และมีความพร้อมในการ

เปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของลูกคา้ 7) มีการส่งเสริมและสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ี

เก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน โดยการให้พนักงานทุกคนมีอิสระในการคิด การแก้ปัญหา รวมถึงการ

ตดัสินใจ ร่วมกนั รับฟังความคิดเห็นจากพนกังานทุกคนในองค์กร 8) มีการทาํงานเป็นทีม โดยการ

เนน้ให้พนกังานรับรู้ถึงเป้าหมายร่วมกนั เนน้การมีส่วนร่วมของพนกังาน ปลูกจิตสํานึกให้พนกังาน

รู้จกับทบาทและหนา้ท่ีของตน เขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของผูอ่ื้น รวมถึงการประสานความสัมพนัธ์ซ่ึง

กนัและกันระหว่างพนักงาน ส่งผลให้การทาํงานร่วมกันมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร 9) มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยการกาํหนดเป้าหมาย แนวทางและทิศทางของการดาํเนินงาน
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ร่วมกนั พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางขององคก์ร ก่อให้เกิดความรักและความมุ่งมัน่ใน

การทาํงาน 10) มีการสร้างระบบพี่เล้ียง ผูส้อนงาน และผูช้ี้แนะการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ทาํให้

พนกังานในองคก์รไม่ว่าจะเป็นตวัพี่เล้ียง ผูส้อนงานหรือผูช้ี้แนะการปฏิบติังาน รวมทั้งผูท่ี้ไดรั้บการ

สอนหรือการช้ีแนะก็ตามมีโอกาสเรียนรู้ร่วมกนัและทาํความรู้จกักนัมากข้ึน 11) ส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากภายในองคก์ร และจากประสบการณ์ขององคก์รอ่ืน ตลอดจนกระตุน้

ให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ และปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 12) การ

ไม่เพิกเฉยต่อความผดิพลาด โดยนาํขอ้ผดิพลาดมาพิจารณาและดาํเนินการแกไ้ข เพื่อแสวงหาแนวทาง

ในการปฏิบติังานท่ีดีกว่าเดิม นอกจากน้ียงัพร้อมท่ีจะเส่ียงเพื่อหารูปแบบใหม่ๆ ในการทาํงานเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงนบัวา่เป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554, น. 4) เช่ือวา่ การสร้างบรรยากาศองคก์รแห่งการเรียนรู้เป็น

พื้นฐานขององค์กรแห่งความสําเร็จ และการจะสร้างองค์กรแบบน้ีได้องค์ประกอบท่ีสําคญัมีอยู่ 2 

องคป์ระกอบดว้ยกนั คือ พนกังาน และโครงสร้างองคก์ร ตอ้งจดัการให้เหมาะสมกบัลกัษณะกิจการ 

หวัใจท่ีสําคญัอยูท่ี่พนกังานจะเป็นตวัจกัรสําคญัในการบริหารจดัการองคก์ร โดยองคก์รท่ีมีแนวโน้ม

จะประสบผลสําเร็จได้ควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 1) มีลกัษณะโครงสร้างองค์กรควรแบนราบ และ

จดัการงานในลกัษณะเครือข่าย 2) กลไกการบริหารจดัการตอ้งทาํให้เสมือนมีชีวิต 3) ผูบ้ริหารมี

ความรู้ในศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการองคก์ร 4) ผูบ้ริหารมีประสบการณ์และทกัษะการบริหาร 

5) พนักงานมีความใฝ่รู้ในเทคโนโลยีและเทคนิคการบริหารใหม่ๆ กระตือรือร้นพฒันาตนเอง          

อยูต่ลอดเวลา (Autonomous Learning) 6) พนกังานยอมรับการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติวิสัย 7) ตอ้ง

มีขอ้มูลท่ีครบถว้นสําหรับการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 8) ตอ้งมีการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี (Corporate 

good governance) 9) ให้ความสําคญักบัการบริหารความเส่ียง (Risk Management) 10) ขจดักิจกรรม

งานและวสัดุอุปกรณ์ท่ีไม่ก่อใหเ้กิดผลิตภาพ  

สมชาติ กิจยรรยง (2555, น. 29) เช่ือวา่ ลกัษณะแห่งความสําเร็จของการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้นั้น ประกอบด้วย 12 ปัจจยั ได้แก่ 1) องค์กรตอ้งมีแผนยุทธศาสตร์และมีการกาํหนด

วิสัยทศัน์ 2) แรงสนบัสนุนของผูบ้ริหารโดยผูบ้ริหารเป็นฝ่ายริเร่ิมเง่ือนไขและขอ้กาํหนด 3) องคก์ร

ลดช่องว่างผูบ้ริหารระดบักลางโดยเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบัการให้ขอ้เสนอแนะ และมีให้การ

สนบัสนุนต่อผูบ้ริหารระดบักลางเม่ือมีความคิดใหม่ๆ 4) สร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีจริงใจ 5) มีองคก์ร

และโครงสร้างท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 6) มีการเล่ือนไหลของขอ้มูลและข่าวสารอยา่งทัว่ถึงและเป็น

ปัจจุบนั 7) มีทีมงานและปัจเจกบุคคลท่ีมีลกัษณะเสริมสร้างการเรียนรู้ 8) กระบวนการในการทาํงาน  

มีมาตรฐาน 9) เป้าหมายการประเมินผลท่ียึดตวัผูใ้ช้บริการ 10) การศึกษาและการฝึกอบรมโดยการ
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เรียนรู้จากการปฏิบติั และใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 11) องคก์รให้การสนบัสนุน และพฒันาบุคคลและ

ทีมงาน 12) มีรางวบัตอบแทน และใหห้ลกัประกนักบับุคลากร 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546, น. 404-405) ความรู้ (Knowledge) นบัวา่เป็นส่ิงสําคญัยิ่งสําหรับ

ผูบ้ริหารและพนกังาน ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้ทั้งหลาย เป็นเคร่ืองมือวิเคราะห์ ติดตาม เพื่อ

ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีจะกา้วสู่อนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ 

จะต้องสามารถสร้างสรรค์ ออกแบบองค์กร ให้เป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledges Based 

Organization & Learning Organization) รวมทั้ง ตอ้งมีการจดัส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานให้เป็นแหล่งขอ้มูล

และความรู้ สาํหรับพนกังาน  

จากขอ้ความขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ องคก์รแห่งการเรียนรู้มีลกัษณะเฉพาะซ่ึงแตกต่างไปจาก

องค์กรแบบเดิม คือ มีการมุ่งเน้นให้ทุกคนในองค์กรมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีการปรับตวั

เพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงขององค์กร มีการนาํความรู้และเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ

ปฏิบติังาน ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม สร้างวิสัยน์ร่วมกนัเพื่อมุ่งสู่ความสําเร็จขององคก์ร และสร้าง

บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการดาํเนินงาน 

2.2.4  แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไดมี้นกัวิชาการให้แนวความคิดของการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ไว ้ดงัตารางท่ี 2.1 

 

ตารางที ่2.1  แนวความคิดของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

นักวชิาการ แนวความคิด 

สตาตา้ (Stata, 1989) ปัจจยัสนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์ร 

1.  การคิดอยา่งเป็นระบบ 

2.  การวางแผน 

3.  การปรับปรุงคุณภาพ 

4.  พฤติกรรมองคก์ร 

5.  ระบบขอ้มูล 

เซ็งเก ้(Senge, 1991) 

 

 

แนวทางการพฒันาไปสู่องคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

1.  การคิดอยา่งเป็นระบบ 

2.  ความสามารถของบุคคล 
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ตารางที ่2.1  แนวความคิดของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 

นักวชิาการ แนวความคิด 

 3.  รูปแบบทางความคิด 

4.  วสิัยทศัน์ร่วม 

5. การเรียนรู้ของทีม 

การ์วนิ (Garvin, 1993) หลกั 5 ประการในการเป็นองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

1.  การแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ 

2.  การทดลองแนวทางใหม่ๆ  

3.  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต 

4.  การเรียนรู้จากประสบการณ์และส่ิงท่ีผูอ่ื้นทาํไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.  การถ่ายทอดความรู้อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายใน

องคก์ร 

อลัริช (Ulrich, 1993) ความสามารถท่ีสําคัญท่ีองค์กรจะต้องสร้างข้ึนหรือเพื่อให ้ 

องคก์รเกิดการไดเ้ปรียบเปรียบเทียบ 6 ประการ 

1.  การถ่ายทอดความรู้สึกนึกคิด 

2.  การใชค้วามสามารถและทกัษะ 

3.  การแน่ใจถึงผลลพัธ์ 

4.  การใชก้ลไกการควบคุม 

5.  การพฒันาความสามารถในการเปล่ียนแปลง 

6.  การหมุนเวยีนความเป็นผูน้าํภายในองคก์ร 

เบ น เ น ท ท์แ ล ะ โอ เ บ ร น

(Bennett & O’Brien,1994) 

ปัจจยั 12 ประการท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์รในการ   

เรียนรู้ 

1. กลยทุธ์และวสิัยทศัน์ 

2. การปฏิบติัของผูบ้ริหาร 

3. การปฏิบติัของผูจ้ดัการ 

4. ประเพณีปฏิบติัขององคก์ร 

5. โครงสร้างองคก์ร/งาน 
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ตารางที ่2.1  แนวความคิดของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 

นักวชิาการ แนวความคิด 

 6. การหมุนเวยีนของขอ้มูล 

7. การปฏิบติังานของแต่ละคนและทีม 

8. กระบวนการทาํงาน 

9. เป้าหมายการปฏิบติังาน 

10. การอบรม/การศึกษา 

11. การพฒันาบุคคล/ทีม 

 

เกพาร์ท 

(Gephart et al., 1996) 

12. การใหร้างวลั 

ปัจจยัต่อไปน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

1. การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในระดบัระบบ 

2. การทาํใหเ้กิดการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนขอ้มูล 

3. การคิดอยา่งมีระบบและพินิจพิเคราะห์ 

4. วฒันธรรมการเรียนรู้ 

5. ความมุ่งมัน่ในการทดลองและมีความยดืหยุน่ 

6. คนเป็นศูนยก์ลางในองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

โกห์ (Goh, 1998) หลกั 5 ประการท่ีผูบ้ริหารควรทาํเพื่อพฒันาองคก์รไปสู่การ 

เป็นองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

1. ความชดัเจนและการสนบัสนุนพนัธกิจ กลยทุธ์ขององคก์ร 

2. ภาวการณ์เป็นผูน้าํ 

 3. การทดลอง 

4. การถ่ายทอดความรู้ 

5. การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือ 

ท่ีมา: ยวุพร ศุทธรัตน์, 2552, น. 20-22 

 

งานวจิยัน้ีคดัเลือกแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยใชท้ฤษฎีของ มาร์ควอดท ์(Marquardt, 

1996) เพื่อพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวดัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั โดยมีเหตุผลในการเลือกใชแ้นวคิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท ์ดงัน้ี     

1) ปัจจยัการเปล่ียนแปลงทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการศึกษา
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ไทย คือ บุคลากรทางการศึกษาจาํเป็นตอ้งเพิ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และเทคโนโลยี เพื่อ

ตอบสนองต่อการแข่งขนัทางการศึกษา ผูน้าํการศึกษาจาํเป็นตอ้งปรับองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ เพื่อความอยู่รอดขององค์กรและตอบสนองต่อการแข่งขนัทั้งมหาวิทยาลยัในประเทศและ

ต่างประเทศ 2) มาร์ควอดท์ ได้เสนอแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อยท่ีครอบคลุมสาระสําคญัของการก้าวเข้าสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานต่างๆ ในมหาวิทยาลยั ประกอบดว้ย ระบบดา้นความรู้ ระบบดา้นการเรียนรู้ 

ระบบดา้นองคก์ร ระบบดา้นคน และระบบดา้นเทคโนโลยี  3) แนวคิดของมาร์ควอดท(์Marquardt, 

1996) ไดใ้หค้วามสําคญัต่อการเรียนรู้ทุกระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ร เพื่อมุ่งสู่การเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้  

คาํจํากัดความองค์การแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท์ มี 3 ด้าน ดังต่อไปน้ี 1) ด้าน

โครงสร้างของอาํนาจ มาร์ควอดท ์(Marquardt) ให้ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่ หมายถึง 

กลุ่มของคนท่ีไดรั้บการมอบพลงั (Empower) หรือการกระจายอาํนาจในการสร้างความรู้ โครงสร้าง

ของอาํนาจเป็นกลไกในการสร้างความรู้ ซ่ึงการเปิดโอกาสให้กลุ่มคนไดส้ร้างความรู้ การผลิตสินคา้ 

หรือการบริการแบบใหม่ๆ จาํเป็นตอ้งมีการถ่ายโอนอาํนาจจากระดบับนลงมา และให้ผูป้ฏิบติังาน

ระดบัล่างตระหนกัถึงอาํนาจดงักล่าว 2) ดา้นหน่วยการวิเคราะห์ มาร์ควอดท ์(Marquardt) วิเคราะห์วา่ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นมีความหมายมากกวา่การเป็นองค์กรใดองค์กรหน่ึง แต่ยงัครอบคลุมไปถึง

เครือข่ายของชุมชนตลอดจนสังคมโลก 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของการจดัการความรู้ โดย   

มาร์ควอดท ์(Marquardt) ไดเ้สนอ การสร้างความรู้ ซ่ึงเป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการจดัการความรู้ 

นอกจากน้ีมาร์ควอดท์ ยงักล่าวถึงผลของการเรียนรู้ท่ีช่วยทาํให้โลกสว่างไสวด้วยปัญญา ซ่ึงคาํว่า 

“ปัญญา” เป็นขั้นตอนสูงสุดของการจดัการความรู้ ดงันั้นแนวคิดของมาร์ควอดท ์จึงถือไดว้า่มีความ

เช่ือมโยงระหว่างแนวคิดเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้กับการจดัการความรู้ในเบ้ืองต้น (ทิพวรรณ     

หล่อสุวรรณรัตน์, 2553, น. 94)  

2.2.5  ทฤษฎีองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท ์(Marquardt, 1996) 

จากสภาวการณ์ทางดา้น เศรษฐกิจโลก เทคโนโลยี การปรับเปล่ียนในโลกแห่งการทาํงาน 

อิทธิพลของผูรั้บบริการท่ีเพิ่มมากข้ึน ความรู้ ความคาดหวงัและบทบาทท่ีกําลังเปล่ียนไปของ

คนทาํงาน การเคล่ือนยา้ยของแรงงาน และความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้องคก์ร

ตอ้งการเรียนรู้ให้เพิ่มมากข้ึนและรวดเร็วข้ึน ระบบยอ่ยทั้ง 5 ระบบน้ี มีความสัมพนัธ์และเติมเต็มซ่ึง

กนัและกนั  
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มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) ได้เสนอแนวคิด การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน      

ดงัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.2 แสดงตวัแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ  (บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 50) 

 

2.2.5.1  การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Learning Dynamics) (บดินทร์ วิจารณ์, 2553,      

น. 51-54) ไดแ้บ่งเป็นระบบย่อย 3 ระบบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 1) ระดบัการเรียนรู้  2) ประเภทการ

เรียนรู้ 3) ทกัษะการเรียนรู้ ดงัภาพท่ี 2.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 50) 

 

 

องค์การ 

 

คน 

 

    การเรียนรู้ 
 

ความรู้ 

 

เทคโนโลยี 

                

 

      การเรียนรู้ 

ทกัษะ 

• การคิดเชิงระบบ 

• รูปแบบความคิด 

• การมุ่งมัน่สู่ความ

เป็นเลิศ 

• การเรียนรู้แบบช้ีนาํ

ตนเอง 

• การเสวนา 

ระดบั 

• ปัจเจกบุคคล 

• กลุ่ม/ทีม 

• องคก์าร 

ประเภท 

• เชิงปรับตวั 

• เชิงคาดการณ์ 

• เชิงปฏิบติั 
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ระดบัของการเรียนรู้ จาํแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั โดยแต่ละระดบันั้นมีความสัมพนัธ์กนั คือ      

1) การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล (Individual Learning) หมายถึง การเปล่ียนแปลงดา้นทกัษะ ความรู้ เจตคติ 

และค่านิยมรายบุคคล อนัเกิดจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากการสังเกต และจากการศึกษาโดยอาศยั

เทคโนโลย ี2) การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (Group/Team Learning) หมายถึง การเพิ่มข้ึนของความรู้ 

ทกัษะ และสมรรถนะภายในกลุ่ม ซ่ึงสําเร็จลงไดด้ว้ยการกระทาํของกลุ่ม 3) การเรียนรู้ขององค์กร 

(Organizational Learning) หมายถึงการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการรู้แจง้เห็นจริงร่วมกนัของคนในองคก์ร ซ่ึง

รวมถึงความรู้และแบบแผนของความคิดร่วมกนั อีกทั้งความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์และความรู้ใน

อดีตขององคก์ร 

ประเภทของการเรียนรู้ จาํแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 1) การเรียนรู้เชิงปรับตวั (Adaptive 

Learning) จะเกิดข้ึนเม่ือเราครุ่นคิดพิจารณาทบทวนถึงประสบการณ์ในอดีต เพื่อปรับปรุงการกระทาํ

ในอนาคต 2) การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ (Anticipatory Learning) คือ การแสวงหาความรู้โดยการคาดคิด 

จินตนาการเก่ียวกบัอนาคตในหลายๆ ดา้น วธีิการเรียนรู้แบบน้ีจะเป็นการหลีกเล่ียงประสบการณ์และ

ผลลพัธ์ในทางลบท่ีอาจจะเกิดข้ึนโดยการวินิจฉยัแยกแยะโอกาสท่ีดีท่ีสุดสําหรับอนาคต และกาํหนด

แนวทางเพื่อใหบ้รรลุผลในอนาคตนั้น 3) การเรียนรู้เชิงปฏิบติั (Action Learning) หมายถึง การสืบหา

และพิจารณาไตร่ตรองเก่ียวกบัความเป็นจริง ณ ปัจจุบนั และนาํเอาความรู้นั้นไปใชพ้ฒันาบุคคล กลุ่ม 

และองคก์ร 

ทกัษะสําหรับการเรียนรู้ในองค์กร (Marquardt, 1996) จาํแนกเป็น 5 ประการ ดงัน้ี 1) การคิด

เชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นโครงร่างทางความคิดเพื่อทาํให้แบบแผนต่างๆ สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

ส่งผลให้สามารถกาํหนดไดว้า่จะทาํอยา่งไรเพื่อการเปล่ียนแปลงแบบแผนนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

2) รูปแบบความคิด (Mental Models) คือ สมมติฐานท่ีฝังลึกอยูใ่นความคิดท่ีมีอิทธิพลต่อทรรศนะและ

การกระทาํต่างๆ เช่น รูปแบบความคิดหรือจินตนาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ การดาํเนินงาน หรือ

ความภกัดีในองคก์ร ซ่ึงมีอิทธิผลต่อความสัมพนัธ์และพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร 3) การมุ่งมัน่

สู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) คือ ความชาํนาญระดบัสูงในเร่ืองหรือทกัษะใดทกัษะหน่ึง ซ่ึงตอ้ง

อาศยัความผูกพนัต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีจะนาํไปสู่ความเช่ียวชาญ หรือความชาํนาญในงานท่ีทาํ

เป็นพิเศษ 4) การเรียนรู้แบบช้ีนาํตนเอง (Self-Directed Learning) คือ การท่ีทุกคนตระหนกัและมี

ความรับผิดชอบในฐานะผูเ้รียนคนหน่ึงท่ีมีความกระตือรือร้น ทั้งน้ีองคป์ระกอบของการเรียนรู้แบบ

ช้ีนาํตนเองจะประกอบไปดว้ย การรู้จกัลกัษณะในการเรียนรู้ของตนเอง ความสามารถในการประเมิน

ความตอ้งการ และสมรรถนะของตนเอง และการเช่ือมโยงวตัถุประสงค์ทางธุรกิจเขา้กบัความจาํเป็น

ในการเรียนรู้ 5) การเสวนา (Dialogue) หมายถึง การฟังและการส่ือสารระดบัสูงระหว่างบุคคล        
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ซ่ึงตอ้งอาศยัการสํารวจประเด็จต่างๆ อย่างอิสระและสร้างสรรค์ ตอ้งอาศยัความสามารถในการฟัง

อยา่งครุ่นคิดพิจารณาเวลาท่ีผูอ่ื้นเห็นต่างจากตน นอกจากน้ีตอ้งมองให้ออกวา่แบบแผนต่างๆ ของการ

มีปฏิสัมพนัธ์ในทีมอาจส่งเสริมหรือบ่อนทาํลายการเรียนรู้ได ้การเสวนาเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสําคญั

อยา่งยิง่ต่อการสร้างการเช่ือมโยง และการประสานการเรียนรู้และการปฏิบติัในท่ีทาํงาน 

2.2.5.2  การปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Organization Transformation)  

ไดจ้าํแนกเป็นระบบยอ่ยดา้นองคก์ร (Organization Subsystem) (บดินทร์ วิจารณ์, 2553, น. 135-196)     

ซ่ึงระบบยอ่ยดา้นองคก์รนั้นคือ การกาํหนดให้กลุ่มคนมาทาํงานร่วมกนัอยา่งมีแบบแผน มีกระบวนการ

ต่างๆ เกิดข้ึนและดําเนินไป อีกทั้ งยงัเป็นระบบย่อยอันหน่ึงขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมี 4

องคป์ระกอบ ดงัภาพท่ี 2.4  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.4  การปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 55) 

องคป์ระกอบของการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ มีดงัน้ี 1) วิสัยทศัน์ การมี

วสิัยทศัน์ร่วมเป็นตวัโนม้นา้วใหทุ้กคนร่วมกนัทาํในส่ิงท่ีมีเป้าหมายเดียวกนั 2) วฒันธรรม วฒันธรรม

ของแต่ละชนชาติมีความแตกต่างกัน องค์กรจาํเป็นต้องเปล่ียนค่านิยมทางวฒันธรรมเพื่อให้เป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดย การให้คุณค่าและการให้รางวลักบัการเรียนรู้ ความรับผิดชอบร่วมกนัใน

การเรียนรู้ ความไวว้างใจและการปกครองตนเอง การให้รางวลัจูงใจสําหรับนวตักรรม การทดลอง

และความกลา้ท่ีจะเส่ียง องค์กรตอ้งให้คาํมัน่สัญญาในการสนบัสนุนทางดา้นการเงินและทรัพยากร

บุคคลอย่างจริงจงั ส่งเสริมความหลากหลายในการดาํเนินการเพื่อให้องคก์รมีหนทางไปสู่เป้าหมาย

ขององคก์รไดห้ลากหลายข้ึน ปรับปรุงผลิตภณัฑ์และการบริการอยา่งต่อเน่ือง มีการจดัการกบัความ

เปล่ียนแปลงและความสับสนอลหม่าน สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีก่อให้เกิดความร่วมมือและบรรยากาศท่ี

ดีในการทาํงาน3) กลยทุธ์ มีกลยทุธ์มากมายท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถปฏิรูปไปสู่การเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็วและประสบความสําเร็จ โดยมี 10 กลยุทธ์ดงัน้ี 3.1) ทาํให้การเรียนรู้ของ

  

องค์การ 

วสิัยทศัน์ 

วฒันธรรม 
โครงสร้าง 

กลยทุธ์ 
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องคก์รสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนักบัความสําเร็จทางธุรกิจและความสําเร็จของบุคคล 3.2) แทรก

การเรียนรู้เขา้ไปในทุกการดาํเนินงาน 3.3) พฒันานโยบายดา้นบุคลากรเพื่อสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 3.4) ให้การยอมรับและให้รางวลัแก่การเรียนรู้ 3.5) การวดัและการกระจายข่าวผลกระทบและ

ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ 3.6) สร้างโอกาสท่ีหลากหลายในการเรียนรู้ 3.7) แบ่งเวลาเพื่อการ

เรียนรู้ 3.8) สร้างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ 3.9) เรียนรู้จากการปฏิบติังานจริงให้

มากท่ีสุด 3.10)  เรียนรู้แบบ ทนัเวลา ไม่ใช่แบบ เพื่อไวร้อท่า 4) โครงสร้าง มีอิทธิพลอยา่งยิ่งต่อการ

ดาํรงอยู่ขององค์กร และต่อบุคลากรในสังกดั มนัเป็นตวักาํหนดระบบการดาํเนินงาน การติดตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน ช่องทางการส่ือสาร กระบวนการตดัสินใจ และระดบัของการควบคุม

ภายในองค์กร ลักษณะทางโครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ความยืดหยุ่น 

บรรยากาศท่ีเปิดเผย ความเป็นอิสระและการให้โอกาส ซ่ึงระบบท่ีไม่มีการปิดกั้นตายตวัจะทาํให้เกิด

การไหลเวียนของขอ้มูลและเปิดกวา้งให้องค์กรไดรั้บประสบการณ์มากท่ีสุด โครงสร้างขององค์กร

ควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ และหลกัการบริหารงานขององค์กรก็ควรจะให้

อิสระ สนับสนุน และให้ทรัพยากรแก่บุคคลท่ีตอ้งการความรู้ ทั้งน้ีเม่ืองาน คน และความตอ้งการ

เปล่ียนไป โครงสร้างขององคก์รก็ควรจะเปล่ียนให้สอดคลอ้งกนั เพื่อให้พนกังานและลูกคา้สามารถ

เติบโตไปด้วยกัน ดงันั้นการกาํหนดโครงสร้างขององค์กรจึงต้องคาํนึงถึงปัจจยัท่ีจะส่งเสริมและ

สนบัสนุนการเรียนรู้เป็นสาํคญั 

2.2.5.3 การเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ (People 

Empowerment) คนมีความสําคญัต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจาก คนมีศกัยภาพและความสามารถ

ท่ีจะเรียนรู้ คนเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการจดัการกบัขอ้มูลข่าวสารให้กลายเป็นความรู้ท่ีมีคุณค่าทั้งต่อ

ตนเองและต่อองค์กร ในตวัแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ (Systems Learning Organization) 

โดยระบบยอ่ยดา้นคน ประกอบไปดว้ย ผูจ้ดัการและผูน้าํ พนกังาน ลูกคา้ หุ้นส่วนและพนัธมิตรทาง

ธุรกิจ ซพัพลายเออร์และผูข้าย ชุมชน ดงัภาพท่ี 2.5   
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ภาพที ่2.5 องคป์ระกอบดา้นคน (บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 58) 

 

2.2.5.4 การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Management) 

จาํแนกออกเป็นระบบยอ่ยดา้นความรู้ (Knowledge Subsystem) (บดินทร์ วิจารณ์, 2553, น. 241-301) 

ซ่ึงประกอบไปดว้ย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์ และการ

ทาํเหมืองความรู้ การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ การนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชแ้ละการทาํใหข้อ้มูล

เท่ียงตรง ดงัภาพท่ี 2.6    

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.6 การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 59) 

 

ดาเวนพอร์ทและพรูแสก (Davenport & Prusak, 1998) สรุปว่า ความรู้เปรียบเสมือน

พลงังานสาํหรับองคก์รแห่งการเรียนรู้ ท่ีจะทาํใหอ้งคก์รเติบโตและมีความกา้วหนา้ พนกังานแต่ละคน

อาจจะเขา้มาและก็ลาออกไป แต่หากองคก์รสูญเสียความรู้ท่ีมีคุณค่าไปดว้ย องคก์รนั้นก็จะไม่สามารถ

                   

 

ความรู้ 

การสร้างความรู้ 

การจดัเก็บความรู้ 

การวเิคราะห์และ

การทาํเหมือง 

ความรู้ 
การถ่ายโอนและ

เผยแพร่ความรู้ 

การประยกุตใ์ชแ้ละ

การทาํใหข้อ้มูล

ถูกตอ้งเท่ียงตรง 

การแสวงหาความรู้ 

 

คน 

ผูจ้ดัการและผูน้าํ พนกังาน 

ชุมชน ลูกคา้ 

ซพัพลายเออร์และ

ผูข้าย 

หุน้ส่วนและ

พนัธมิตรธุรกิจ 

47 



อยู่รอดได้ โดยการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น องค์กรตอ้งดาํเนินการตาม

กระบวนการทั้ง 6 ดา้น คือ  

1)  การแสวงหาความรู้ องคก์รส่วนใหญ่มกัจะสร้างฐานความรู้ของตนดว้ย

การเก็บรวบรวมความรู้ของตนเองทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  

2)  การสร้างความรู้ โนนากา (Nonaka, 1995) ไดส้รุปวา่ บริษทัท่ีประสบ

ความสําเร็จคือบริษทัท่ีมีการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ๆ  อยู่เสมอและเผยแพร่ความรู้นั้นไปทัว่องค์กร 

รวมทั้งนาํความรู้เหล่านั้นไปใชใ้นการผลิตเทคโนโลยีและผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว โนนากา 

ไดแ้บ่งความรู้ออกเป็น 4 แบบดว้ยกนั คือ 2.1) จากท่ีเป็นโดยนยัไปเป็นโดยใน (Tacit to Tacit) คือ 

ความรู้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหน่ึงถ่ายโอนความรู้ไปยงัอีกบุคคลหน่ึง 2.2) จากท่ีเป็นแบบชดัแจง้ไปเป็น

แบบชดัแจง้ (Explicit to Explicit) คือ ความรู้เกิดจากการรวมและการสังเคราะห์ความรู้ท่ีชดัแจง้ท่ีมีอยู ่

2.3) จากท่ีเป็นโดยนยัไปเป็นแบบชดัแจง้ (Tacit to Explicit) คือ ความรู้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลนาํเอาความรู้

ท่ีมีอยู่ในองค์กรมาประกอบกบัความรู้โดยนยัของตนเอง และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีสามารถนาํไป

แบ่งปันกันทัว่ทั้งองค์กรได้ เช่น ผูบ้ริหารบริษทัเสนอระบบการควบคุมงบประมาณรูปแบบใหม่

สําหรับนาํมาใชใ้นองคก์ร 2 4) จากท่ีเป็นแบบชดัแจง้ไปเป็นโดยนยั (Explicit to Tacit) คือ ความรู้

เกิดข้ึนเม่ือพนกังานในองค์กรนาํความรู้ท่ีชัดแจง้ท่ีเกิดข้ึนใหม่ไปปรับใช้ในองค์กร และก่อให้เกิด

ความรู้โดยนยัข้ึนใหม่ องคก์รท่ีมีการสร้างความรู้จะมีพลวตัทั้ง 4 รูปแบบ ในลกัษณะท่ีเป็นการหมุนวน 

(Spiral) ข้ึนไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง และจะเป็นแรงผลกัดนัอนัยิ่งใหญ่ท่ีจะทาํให้เกิดการสร้างสรรคค์วามรู้

ใหม่ๆ ในองคก์ร กิจกรรมท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ มี 4 ประเภทดว้ยกนั คือ การเรียนรู้เชิงปฏิบติั การแกไ้ข

ปัญหาอยา่งเป็นระบบ การทดลอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต  

3) การจดัเก็บความรู้ องค์กรจะตอ้งวินิจฉัย แยกแยะขอ้มูลและพิจารณาวิธี

ในการจดัเก็บขอ้มูลก่อน จึงจะสามารถทาํการจดัเก็บความรู้เพื่อนาํไปใช้ในโอกาสต่อไปได้ ดงันั้น

องค์กรควรจะมีระบบในการจดัเก็บความรู้ โดย 1) มีโครงสร้างท่ีจะให้ระบบสามารถคน้หา และ

เผยแพร่ขอ้มูลสารสนเทศไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 2) แบ่งเป็นหมวดหมู่ตามเร่ืองท่ีตอ้งการเรียนรู้ 

3) สามารถส่งมอบสารสนเทศตามความตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจนกะทดัรัดและไดใ้จความ 4) มีเน้ือหาท่ี

ถูกตอ้ง แม่นยาํ สามารถนาํมาใชไ้ดต้ลอดเวลา การใชร้ะบบในการจดัเก็บความรู้ ทาํให้องคก์รสามารถ

เก็บรักษาความรู้ได้อย่างเป็นระบบและไม่สูญหาย สจ๊วต (Steward, 1997) เสนอว่าควรมีการแบ่ง

ประเภทของความรู้ท่ีควรจดัเก็บ โดยแบ่งประเภทความรู้ออกเป็น 5 หมวดหมู่ คือ 1) สมุดหนา้เหลือง

ของบริษทั คือ ข้อมูลรายละเอียดเก่ียวกับความสามารถของพนักงานแต่ละคนและของบรรดาท่ี

ปรึกษาของบริษทั 2) บทเรียนในอดีต คือ ขอ้มูลรายละเอียดของความสําเร็จ ความผิดพลาด และความ

48 



ล้มเหลวต่างๆ ซ่ึงอาจนําไปประยุกต์ใช้ในโครงการอ่ืนๆ ได้ 3) ข่าวสารเก่ียวกับบริษทัคู่แข่งและ      

ซพัพลายเออร์ คือปูมขอ้มูลของบริษทัต่างๆ และข่าวสารจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เช่นรายงานการเยี่ยม

ลูกคา้จากฝ่ายขาย บนัทึกผูเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนา 4) นโยบายและประสบการณ์ของบริษทั คือ แผนผงั

ของกระบวนการต่างๆ แผนงาน กรรมวิธี หลักการ แนวทาง มาตรฐาน นโยบาย การวดัผลการ

ปฏิบติังาน ประวติัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของบริษทั รายละเอียดผลิตภณัฑ์และการบริการ 5) ผลิตภณัฑ์

และกระบวนการของบริษทั คือ เทคโนโลยี ส่ิงประดิษฐ์ ขอ้มูล กระบวนการ กลยุทธ์ และวฒันธรรม

องคก์ร โครงสร้างและระบบงานต่างๆ งานประจาํวนั และขั้นตอนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของบริษทั วธีิการจดัเก็บความรู้นั้น องคก์รตอ้งคน้หาคุณค่าของขอ้มูลนั้นๆ เพื่อจดัเก็บให้

สอดคล้องกับความต้องการในการเรียนรู้และวิธีดาํเนินงานขององค์กร อีกทั้ง องค์กรต้องมีการ

วางแผนในการประมวลความรู้ เลือกตาํแหน่งในการจดัเก็บความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) การวิเคราะห์และการทาํเหมืองขอ้มูล เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ท่ีทาํ

ใหอ้งคก์รสามารถเขา้ใจความหมายของขอ้มูลท่ีมีอยู ่ทาํให้พนกังานสามารถจดัเก็บและกลัน่กรอง ดึง

เอาขอ้มูลมาใชใ้นการพฒันากลยทุธ์และแกปั้ญหาธุรกิจท่ีซบัซ้อนได ้ การทาํเหมืองขอ้มูลจะประกอบ

ไปดว้ย การแบ่งหมวดหมู่ การจดักลุ่ม การสรุปหาใจความสําคญั การสร้างตวัแบบท่ีสัมพนัธ์ต่อกนั 

การตรวจหาความแปรปรวนและการเปล่ียนแปลงขอ้มูล สําหรับวิธีการทาํเหมืองขอ้มูลก็จะประกอบ

ไปดว้ย วิธีท่ีอาศยัตวัอย่างเป็นพื้นฐาน การเรียนรู้ในเชิงความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูล แผนภูมิตน้ไม้

และวธีิการต่างๆ สาํหรับการตดัสินใจ รวมถึงตวัแบบในเชิงความเป็นไปไดท่ี้แสดงดว้ยกราฟ เป็นตน้  

5)  การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ มีความ

เก่ียวขอ้งกบัการเคล่ือนยา้ยขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ ซ่ึงการถ่ายโอนความรู้น้ีถือเป็นการถ่ายโอนอาํนาจ

และแบ่งปันอาํนาจอยา่งหน่ึงท่ีจาํเป็นอยา่งให้องคก์รประสบผลสําเร็จ ในทางกลบักนัหากความรู้ไม่

ถูกเผยแพร่ไปทัว่ทั้งองคก์รอยา่งรวดเร็วและถูกตอ้งแม่นยาํ องคก์รก็จะประสบกบัความลม้เหลว  

6) การประยุกต์ใช้และการทาํให้ขอ้มูลถูกตอ้งเท่ียงตรง การนาํเอาความรู้

และประสบการณ์ขององคก์ร โดยนาํเทคโนโลยมีาประยุกตใ์ชอ้ยา่งสร้างสรรค ์และเพิ่มพูนความรู้ให้

มากข้ึน หากองคก์รมีรูปแบบการจดัการความรู้ท่ีดี องคก์รก็สามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรและผูรั้บบริการไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

2.2.5.5 เทคโนโลยีสําหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Technology Application) 

(บดินทร์ วิจารณ์, 2553, น. 303-355) เทคโนโลยีเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัในการจดัการความรู้ของ

องค์กร โดยแบ่งเป็นระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ซ่ึงประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบท่ีสําคญั คือ 1) เทคโนโลยีสําหรับจดัการความรู้ คือ การนาํคอมพิวเตอร์มาใช้ในการ
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รวบรวม ใส่รหัส ประมวลผลจดัเก็บ ถ่ายโอน และประยุกต์ใช้ขอ้มูลระหว่างเคร่ืองจกัร คน และ

องคก์ร 2) เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู้ คือ การใชเ้ทคโนโลยีและส่ือต่างๆ เช่น วีดิทศัน์ โสตทศัน์ 

และการฝึกอบรมท่ีใช้ส่ือผสมบนคอมพิวเตอร์ เพื่อส่งต่อและแบ่งปันความรู้ รวมถึงทกัษะต่างๆ       

ดงัภาพท่ี 2.7 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.7 องคป์ระกอบดา้นเทคโนโลย ี(บดินทร์ วจิารณ์, 2553, น. 62) 

 

การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อสนบัสนุนการจดัการความรู้ เพื่อให้การรวบรวม การจดัเก็บและการ

ถ่ายโอนความรู้ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิผล โดยมีขั้นตอนการปฏิบติั 4 ขั้นตอน คือ 1) ติดตั้งโครงสร้าง

พื้นฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศให้พนกังานทุกคนไดใ้ช ้ซ่ึงระบบดงักล่าวควรจะสนบัสนุนระบบ

การเผยแพร่ความรู้แบบทัว่ทั้งองคก์ร และทาํให้พนกังานทุกคนสามารถติดต่อส่ือสารกนัไดโ้ดยอาศยั

ระบบอิเล็กทรอนิกส์ บริษทัตอ้งจดัหาเคร่ืองมือในการทาํงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถจดัการกบัความ

ตอ้งการดา้นการส่ือสารและดา้นขอ้มูลท่ีมีความซบัซอ้นได ้2) สร้างแหล่งจดัเก็บขอ้มูลและความรู้ของ

องค์กรซ่ึงในขั้นน้ีองค์กรแห่งการเรียนรู้จะตอ้งสร้าง และทาํให้รูปแบบพจนานุกรมขอ้มูลต่างๆ มี

ระเบียบและจดัเป็นหมวดหมู่ นอกจากน้ี ตอ้งปรับรูปแบบของขอ้มูลออนไลน์ท่ีมีอยู่ก่อนท่ีจะใส่

ขอ้มูลเหล่านั้นลงไปในฐานขอ้มูลของบริษทั โดยใชแ้ม่แบบ (Template) สําหรับการป้อนขอ้มูล เพื่อ

เป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งแม่นยาํและสอดคลอ้งของขอ้มูลเสียก่อน และควรติดตั้งซอฟตแ์วร์เพื่อ

แปลขอ้มูลจากส่ือต่างๆ 3) นาํระบบอิเล็กทรอนิกส์มาปรับใช้ในการปฏิบติังาน การบริหาร และ

กิจกรรมต่างๆ ให้เป็นแบบอตัโนมติั 4) พฒันาระบบสนบัสนุนการปฏิบติังานแบบประสมประสาน

สําหรับการค้นหาความรู้และการจัดทาํเหมืองข้อมูล จดัตั้ งศูนย์ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อทาํหน้าท่ีในการ

รับผดิชอบ จดัเก็บ วเิคราะห์ และเผยแพร่ความรู้ ฝึกอบรบ ใหค้าํปรึกษาแนะนาํและจดัเตรียมพนกังาน

ท่ีมีคุณภาพให้แก่หน่วยงานต่างๆ เอเอสทีดี (ASTD) (American Society for Training & Development, 

1998) ได ้แบ่งประเภทของเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) เทคโนโลยีเพื่อการ

 

เทคโนโลย ี การเพิ่มพนูความรู้ การจดัการความรู้ 
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นาํเสนอ (Presentation Technology) ได้แก่ ขอ้ความ หรือส่ิงพิมพ ์การฝึกอบรมดว้ยคอมพิวเตอร์ 

(CBT) ส่ือประสม โทรทศัน์ การประชุมระยะไกล ความเสมือนจริง ระบบสนบัสนุนการปฏิบติังาน

อิเล็กทรอนิกส์ 2) เทคโนโลยีเพื่อการเผยแพร่ (Distribution Technology) ไดแ้ก่ เคเบิลทีวี ซีดีรอม 

ไปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์ Extranet อินเตอร์เน็ต Local Area Network (LAN) Wide Area Network 

(WAN) Satellite TV อุปกรณ์จาํลองแบบ และ World Wide Web ทั้งน้ีเทคโนโลยีเพื่อการนาํเสนอ    

ทุกประเภทสามารถนาํเอาเทคโนโลยเีพื่อการเผยแพร่หลายๆ อยา่งมาใชป้ระโยชน์ร่วมกนัได ้

2.2.6  ปัจจยัสนบัสนุนความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (เจษฎา นกนอ้ย และคณะ, 2552, น. 12-14) 

การพฒันาองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้บุคลากรทุกคนในองค์กรตอ้งมีความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้า 

และผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีวสิัยทศัน์ มีความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกระดบัใน

องค์กรจะตอ้งมีความปรารถนาอย่างสูงท่ีจะเปล่ียนแปลงองค์กร ตอ้งการพฒันาองค์กรให้กา้วสู่การ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง การสร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการพฒันา

องค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายในองค์กรจะตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการ

วางแผนและมีส่วนไดรั้บประโยชน์จากการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด มีการนาํระบบการให้

รางวลัมาใช้เพื่อกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมภายในองคก์ร ส่งผลให้เกิดความสําเร็จของการสร้างองคก์ร

แห่งการเรียนรู้กลยุทธ์ต่างๆ ท่ีนาํมาใช้ตอ้งสามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

เพื่อให้องค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากความ

ผิดพลาด มุ่งเน้นให้พนักงานในองค์กรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยเน้นเร่ืองการเรียนรู้และการ

แลกเปล่ียนความรู้มากกว่าท่ีจะพยายามบังคับให้เกิดค่านิยมการเรียนรู้ในองค์กร มุ่งเน้นการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ภายในองค์กรด้วยการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง กระบวนการ

ปฏิบติังาน และระบบมากกว่าท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติ คดัสรรบุคลากรท่ีมีความพร้อมเปิดรับความ

ทา้ทาย จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะเลือกบุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัดงักล่าวเพื่อเป็นผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรจาํเป็นต้องพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรักษา

ความสามารถในการแข่งขนัและความอยู่รอดภายใตค้วามไม่แน่นอนต่างๆ ซ่ึงการพฒันาทรัพยากร

มนุษยน์ั้นมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น (Gilley & Eggland, 1989 อา้งถึงใน กรภทัร์ จารุกาํเนิดกนก, 2552, น. 80) 

คือ 1) การพฒันาบุคคล (Individual Development) โดยให้ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม เพื่อใหก้าร

ปฏิบติังานดีข้ึน ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการท่ีไม่เป็นทางการ เช่น ให้ทดลองปฏิบติังานท่ีทาํงานจริงใช้

เคร่ืองมืออุปกรณ์จริง 2)  การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นการพฒันาทกัษะเพื่อการทาํงาน

ในอนาคต มกัใช้ระบบพี่เล้ียง การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละการประเมินผลงาน 3) การพฒันา
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องคก์ร (Organizational Development) เป็นการพฒันาโดยคาํนึงถึงโครงสร้าง วฒันธรรม กระบวนการ

และกลยทุธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

2.2.7  รูปแบบการพฒันาองค์การเรียนรู้ให้ประสบผลสําเร็จ (มหาวิทยาลยัรามคาํแหง, 

2553) องคก์รควรดาํเนินการดงัน้ี 1) องคก์ารตอ้งสร้างวินยัพื้นฐานของการเรียนรู้ข้ึนภายในองคก์าร

เพื่อขจดัอุปสรรคแห่งการเรียนรู้ วินยัพื้นฐานน้ีทุกคนในองค์การจะตอ้งศรัทธาและร่วมมือปฏิบติั 

ได้แก่ มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (Mental 

Model) การสร้างสานวิสัยทศัน์ (Shared Vision) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) และ

ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (System Thinking) 2) องค์การตอ้งพฒันาระบบย่อยท่ีสัมพนัธ์กนั 5 

ระบบ ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต่ปัจเจกบุคคลไปจนถึงตวัองคก์าร ไดแ้ก่ คน การเรียนรู้ ความรู้ องคก์าร และ

เทคโนโลย ีผลจากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีทาํให้องคก์ารธุรกิจท่ีประสบผลสําเร็จพฒันาเป็นองคก์าร

เรียนรู้ไดแ้ก่ 2.1) โครงสร้างและวฒันธรรมองค์การท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ 2.2) กลยุทธ์

ขององค์การท่ีสนบัสนุนองคก์ารเรียนรู้ 2.3) วิธีการจดัการความรู้ในองค์การ 2.4) การใชเ้ทคโนโลยี

สนับสนุนการจัดการความรู้และเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้  2.5) การใช้เทคโนโลยีบริหาร

กระบวนการทาํงานแบบทีม 2.6) การเรียนรู้ของคนในองค์การในส่วนของวิธีการจดัการความรู้ใน

องค์การนั้น ส่ิงสําคญัท่ีตอ้งดาํเนินการ คือ การวางกลยุทธ์การจดัการความรู้ และดาํเนินการตามกล

ยุทธ์ท่ีวางไว ้เม่ือมีปัญหาสามารถปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมกบับุคคล ทีมงาน และองคก์าร รวมทั้งนาํ

เทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือจดัการความรู้ 3) การดาํเนินการให้องคก์ารพฒันาเป็นองคก์ารเรียนรู้ให้

ประสบผลสําเร็จได้นั้นคนในองค์การเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะขบัเคล่ือน โดยคนตอ้งมีความเป็นผูน้าํ มี

ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ รู้จกัท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั รวมทั้งทาํงานเป็นทีม ผลจากการศึกษาขอ้มูลเชิง

ประจกัษ์พบว่า ปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จขององค์การในการพฒันาเป็นองค์การเรียนรู้ คือ 1) การ

ขยายการเรียนรู้สู่สายโซ่ธุรกิจทั้งหมดขององคก์าร 2) มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3) มีการพฒันาภาวะ

ผูน้าํในทุกระดบัขององคก์าร 4) มีการปฏิรูปวฒันธรรมองคก์าร 5) ผูน้าํเป็นแบบอยา่งของความมุ่งมัน่

ผกูพนัต่อการเรียนรู้ ดงัภาพท่ี 2.8 
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ภาพที ่2.8  รูปแบบการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ท่ีมา: มหาวทิยาลยัรามคาํแหง คณะรัฐศาสตร์ (http://www.gspa.ru.ac.th/downloads/doc/d015.doc) 

 

2.3  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

2.3.1  ประวติัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (http://www.chula.ac.th/about/history/index.htm) 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทย โดยถือกาํเนิดจาก

โรงเรียนสําหรับฝึกหดัวิชาขา้ราชการฝ่ายพลเรือน ซ่ึงไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จ

พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ไดโ้ปรดเกลา้ฯ ให้จดัตั้งข้ึน ณ ตึกยาวขา้งประตูพิมานชยัศรีในพระบรมมหาราชวงั

เม่ือ พ.ศ. 2442 และไดรั้บพระบรมราชานุญาตใหเ้ปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนมหาดเล็ก เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 

พ.ศ. 2445 ทั้งน้ีเพื่อผลิตบุคลากรให้รับราชการซ่ึงมีการขยายตวัอยา่งรวดเร็วเป็นผลจากพระบรมราโชบาย

ปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดินเม่ือ พ.ศ. 2425 ต่อมาไดมี้ความตอ้งการบุคลากรทั้งภาครัฐและ

เอกชนเพื่อปฏิบติังานในสาขาวิชาต่างๆ เพิ่มมากข้ึน พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หวั จึงทรง

พระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหส้ถาปนาโรงเรียนมหาดเล็กเป็นสถาบนัอุดมศึกษา โดยพระราชทานนามวา่ 

โรงเรียนขา้ราชการพลเรือนของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั เม่ือวนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2453 

วนิยัพ้ืนฐานองคก์ร ระบบยอ่ย 

การขยายการเรียนรู้สู่สาย

โซ่ธุรกิจทั้งหมด 

มีการเรียนรู้

ร่วมกนั 

มีการพิจารณาภาวะผูน้าํ

ในทุกระดบัองคก์ร 

ผูน้าํเป็นแบบอยา่ง

ของความมุง่มัน่

ผกูพนัต่อการเรียนรู้ 

มีการปฏิรูป

วฒันธรรมองคก์ร 

การเรียนรู้ของคนใน

องคก์ร 

การใชเ้ทคโนโลยี

สนบัสนุนการจดัการ

ความรู้ บริหารแบบ

 

การจดัการ

ความรู้ 

กลยทุธ์

สนบัสนุนองคก์ร

 

โครงสร้าง /

วฒันธรรม องคก์รแห่ง

การเรียนรู้ 
ปัจจยัหลกัแห่ง

ความสาํเร็จการ

เป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ 
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ต่อมาทรงเห็นว่าควรขยายกิจการให้กวา้งขวางตามพระราชประสงคข์องพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้

เจา้อยู่หัว และเพื่อให้เป็นพระบรมราชานุสาวรียท่ี์ยิ่งใหญ่และถาวร พระองค์จึงได้ พระราชทาน

เงินทุนท่ีเหลือจากการท่ีราษฎรได้เร่ียไรเพื่อสร้างพระบรมราชานุ-สาวรีย์พระบรมรูปทรงมา้เป็น

จาํนวนกว่าเก้าแสนบาท เพื่อสร้างอาคารเรียนและ เป็นตึกบญัชาการบนท่ีดินของพระคลงัขา้งท่ี

จาํนวน 1,309 ไร่ ซ่ึงอยู่ท่ีอาํเภอปทุมวนั ต่อมาพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หวัไดมี้พระราชดาํริ   

ท่ีจะขยายการศึกษาในโรงเรียนขา้ราชการพลเรือนฯ ให้กวา้งขวางและทัว่ถึง โดยเปิดโอกาสให้

ประชาชนผูส้นใจศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนสามารถเขา้ศึกษาต่อได ้จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้

ประดิษฐานโรงเรียนขา้ราชการพลเรือนฯ ข้ึนเป็นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เม่ือวนัท่ี 26 มีนาคม พ.ศ. 

2459 เพื่อเป็นพระบรมราชานุสาวรียเ์ฉลิมพระเกียรติแห่งสมเด็จพระพุทธเจา้หลวง ให้เจริญกา้วหนา้

กวา้งขวางแผ่ไพศาล และมิรู้เส่ือมสูญ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในช่วงแรกมีการจดัการศึกษา โดย

แบ่งเป็น 4 คณะ ไดแ้ก่ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะอกัษร

ศาสตร์และคณะวิทยาศาสตร์ โดยในระหว่าง พ.ศ. 2459 - 2465 มีการปรับปรุงมาตรฐานการศึกษา

ระดบัประกาศนียบตัร และการเตรียมการจดัการเรียนการสอนระดบัปริญญา โดยมีกบัมูลนิธิร็อกก้ี 

เฟลเลอร์ เพื่อให้การช่วยเหลือในเร่ืองการเรียนการสอนของคณะแพทยศาสตร์ จากนั้นระหวา่ง พ.ศ. 

2466 - 2480 เร่ิมมีการรับผูส้ําเร็จหลกัสูตรมธัยมบริบูรณ์เขา้เรียนในคณะแพทยศาสตร์ และไดมี้การ

ปรับปรุงหลกัสูตรเพื่อรับนกัเรียนผูจ้บประโยคมธัยมบริบูรณ์เขา้ศึกษาต่ออีก 4 คณะ และในระหวา่ง 

พ.ศ. 2481 - 2490 เร่ิมเนน้การเรียนการสอนอนัเป็นพื้นฐานของวชิาชีพในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 

โดยมีการจดั เตรียมมหาวิทยาลยัข้ึนโดยนกัเรียนจะตอ้งเลือกเรียนตามคณะต่างๆ ท่ีมหาวิทยาลยัเปิด

สอนจึงก่อตั้งโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และในช่วงระหวา่ง พ.ศ. 2491 - 

2503 เป็นระยะเวลาของการขยายการจดัการศึกษาทางดา้นศาสตร์และศิลปะวิทยาการต่างๆ โดยเนน้

ระดบัปริญญาตรีเป็นหลกั และตั้งแต่ พ.ศ. 2504 จนถึงปัจจุบนั และมีการพฒันาการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา

โดยกส่งเสริมการคน้ควา้ วิจยั การอนุรักษแ์ละสนบัสนุนศิลปวฒันธรรมและการบริการทางวิชาการ

ใหแ้ก่สังคม โดยมีการจดัตั้งสถาบนัวจิยั สถาบนับริการ และศูนย ์เพื่อให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็น

มหาวทิยาลยัเพื่อการวิจยัและพฒันาตนเอง และเพื่อสืบสานพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว ท่ีก่อตั้งให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็น เสาหลกัของแผ่นดิน (Pillar of the 

Kingdom)  

2.3.2 การบริหารจดัการภายในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2555) 

2.3.2.1 วิสัยทศัน์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2555-2570 คือ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัเป็นแหล่งความรู้และแหล่งอา้งอิงของแผน่ดิน เป็นผูน้าํทางปัญญาเพื่อการพฒันาท่ียงัยนื 
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2.3.2.2 พนัธกิจของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ปี 2555-2560 ไดแ้ก่ 1) บุกเบิกองคค์วามรู้ใหม่ บูรณาการองคค์วามรู้ และ

เสริมสร้างสภาพแวดลอ้มเชิงวิชาการ 2) สร้างปัญญาและถ่ายโอนองคค์วามรู้กบัสาธารณะ เพื่อเป็นท่ี

พึ่งของสังคม 3) สร้างบณัฑิตท่ีเป็นคนดีและมีความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะท่ีไดม้าตรฐานสากล และ

เหมาะสมกบัสังคม 4) เสริมสร้างนิสิตให้เป็นบณัฑิตท่ีสามารถครองตนอยา่งมีคุณธรรมและเป็นผูน้าํ

5) เสริมสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีมีคุณค่าหลักท่ีเหมาะสม 6) ทาํนุบาํรุง สืบสานและพฒันา

ศิลปวฒันธรรม 

2.3.2.3  เป้าหมายหลกัของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ 1) แหล่งความรู้ซ่ึงเป็นท่ี

ยอมรับในระดบัสากลและเป็นท่ีพึ่งของสังคม 2) บณัฑิตเป็นคนดี มีคุณค่าต่อสังคมและถึงพร้อมดว้ย

คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์3) มหาวิทยาลยัท่ีทนัสมยั กา้วหนา้และมีธรรมาภิบาล 4) มหาวิทยาลยัท่ีมี

ทรัพยากรสนบัสนุนอยา่งมัน่คง  

2.3.2.4  แผนยทุธศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2555 – 2559 เพื่อสืบสานพระ

ราชปณิธานพระผูพ้ระราชทานกาํเนิดและพระผูส้ถาปนาท่ีโปรดใหจุ้ฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็น หลกั

เฉลิมพระนครแห่งกรุงสยาม (เสาหลกัของแผน่ดิน) (Pillar of Kingdom) โดยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั

มีจุดยนืทางยทุธศาสตร์ คือ เป็นมหาวทิยาลยัแห่งชาติท่ีเป็นเลิศในภูมิภาค มีความเป็นนานาชาติ และมี

ความทนัสมยั ธาํรงไวซ่ึ้ง ความเป็นไทยและสร้างบณัฑิตท่ีทรงคุณค่า เป็นท่ีพึงปรารถนาของสังคม 

(World Class National University)” 

2.3.2.5  คุณค่าหลกัขององคก์ร ไดย้ึดหลกัตามมาตรา 8 ของพระราชบญัญติัของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 ดงัต่อไปน้ี 1) ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 2) ความมี

คุณธรรมควบคู่ไปกบัความเป็นเลิศทางวชิาการและเสรีภาพทางวิชาการ 3) มาตรฐานและคุณภาพทาง

วิชาการอนัเป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ 4) การนาํความรู้สู่สังคม เพื่อเป็นการเตือนสติและ

แนวทางแกปั้ญหาสังคม 5) ความรับผิดชอบต่อรัฐและสังคมทั้งในระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน 6) 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้7) การบริหารโดยบุคลากร

มีส่วนร่วม 

2.3.2.6  ผลสัมฤทธ์ิ การบรรลุวิสัยทศัน์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เม่ือครบ         

หน่ึงร้อยปีแห่งการสถาปนาในปี 2560 นั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความปรารถนาท่ีจะให้เกิด

ผลสัมฤทธ์ิสําคญั 5 ดา้นไดแ้ก่ 1) เป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํท่ีมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดบัโลก       

2) เป็นองคก์รแห่งปัญญาท่ีมีความเป็นเลิศดา้นการวิจยั 3) ผลิตบณัฑิตท่ีเป็นพลเมืองท่ีมีคุณค่าของ

ประเทศและของโลก 4) เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีระบบการบริหารจดัการท่ีคล่องตวั กระชบั รวดเร็ว และ
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มีเสถียรภาพทางการเงิน 5) เป็นบา้นอนัอบอุ่นของคนดีและเก่ง และมีความรับผิดชอบต่อสังคม และ

ในการท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัจะเป็นท่ีพึ่งพาให้แก่สังคมและประเทศชาติในฐานะ “เสาหลกัของ

แผน่ดิน” ไดน้ั้นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัตอ้งเป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํท่ีมีมาตรฐานและเป็นท่ียอมรับ

ในระดบันานาชาติ มีการผลิตบณัฑิตท่ีเป็นพลเมืองท่ีดี มีคุณค่าของประเทศและของโลก เป็นองคก์ร

แห่งปัญญาท่ีมีความเป็นเลิศทางดา้นการวิจยั มีโครงสร้างพื้นฐานทางดา้นวิชาการและงานวิจยัท่ีได้

มาตรฐาน ดงันั้นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดก้าํหนดยุทธศาสตร์ “กา้วไกล” และ “ยกยอ่ง” เป็นตวั

ขบัเคล่ือน ผลสัมฤทธ์ิดงักล่าว อีกทั้งไดก้าํหนดยุทธศาสตร์ “คล่องตวั” และ “มัน่คง” เป็นตวั

ขบัเคล่ือนเพื่อใหจุ้ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั มีระบบการบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ  มีระบบงานท่ีมีความ

คล่องตวั กระชบั และรวดเร็ว และมีการบริหารทรัพยากรการเงินและทรัพยสิ์น ท่ีมีประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้นอกจากน้ี ใชยุ้ทธศาสตร์ “เก้ือกูล” และ “เป็นสุข” เป็น

ตวัขับเคล่ือนให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สามารถเป็นบ้านอันอบอุ่นของคนดีและคนเก่ง เป็น

มหาวทิยาลยัท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคมและสาธารณชนอยา่งบูรณาการ สมดุล และย ัง่ยนื  

 

ตารางที ่2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลสัมฤทธ์ิและยทุธศาสตร์ 

 

ผลสมัฤทธ์ิ ยทุธศาสตร์หลกัท่ีใช ้ ความหมายทัว่ไป 

เป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํท่ีมี

มาตรฐานเป็นท่ียอมรับใน

ระดบัโลก 

“กา้วไกล” เป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํในระดับโลก มีมาตรฐานและ

คุณภาพทางวิชาการอนัเป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ 

โดยการผลิตบณัฑิต ผลงานวิจยัและผลงานวิชาการท่ี

เป็นท่ียอมรับในระดับนานาชาติ เป็นประโยชน์ต่อ

สงัคมไทยและสงัคมโลก 

เป็นองค์กรแห่งปัญญาท่ีมี

ความเป็นเลิศดา้นการวจิยั 

ผลิตบัณฑิตท่ีเป็นพลเมือง

ท่ีมีคุณค่าของประเทศและ

ของโลก 

“ยกยอ่ง” เป็นปัญญาแห่งแผน่ดิน รับผิดชอบและนาํความรู้สู่สงัคม 

ทั้งในระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน โดยบูรณาการการ

พฒันาหลกัสูตรการเรียนการสอน การวจิยัและกิจการ 

นิสิตเพ่ือผลิตบณัฑิตท่ีทรงคุณค่าเป็นท่ีพึงปรารถนาของ 

สงัคมไทย อาเซียน และสงัคมโลก ตลอดจนสร้างและ 

  นําเสนอผลงานวิชาการท่ีสามารถช้ีนําการพฒันาและ

การแกปั้ญหาของสงัคมไทยอยา่งบูรณาการ สมดุล ย ัง่ยนื 
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ตารางที ่2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลสัมฤทธ์ิและยทุธศาสตร์ (ต่อ) 

 

ผลสมัฤทธ์ิ ยทุธศาสตร์หลกัท่ีใช ้ ความหมายทัว่ไป 

เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีระบบ

การบริหารจดัการท่ี

คล่องตวั กระชบั รวดเร็ว

และมีเสถียรภาพทาง

การเงิน 

“คล่องตวั” เป็นมหาวิทยาลัยคุณภาพมีธรรมาภิบาลควบคู่ไปกับ

ความเป็นเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการสืบ

สานความเป็นไทยด้วยการบริหารจัดการองค์กร 

(ระบบงาน บุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ) ท่ีมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้

และบริหารงานโดยบุคลากรมีส่วนร่วม 

 “มัน่คง” เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีการบริหารทรัพยสิ์นทั้งทางกายภาพ 

การเงิน และ ทรัพยสิ์นทางปัญญาอยา่งมี ประสิทธิภาพ

และยัง่ ยืน ตลอดจนพฒันาความสัมพนัธ์ สร้างความ

ผูกพนั และนาํศกัยภาพของศิษยเ์ก่ามาร่วมสร้างความ

เข้มแข็งและพฒันามหาวิทยาลยัให้มีความมัน่คงและ

ยัง่ยนื เป็นเลิศทางวชิาการ อยา่งต่อเน่ือง 

เป็นบา้นอนัอบอุ่นของคนดี 

และเก่ง  และมีความ

รับผิดชอบต่อสงัคม 

 

 

“เก้ือกลู” เป็นมหาวทิยาลยัท่ีส่งเสริมความเสมอภาคในโอกาสทาง

การศึกษา เก้ือกูลนิสิตบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีขาดแคลน 

ประสบความเดือดร้อน อย่างเพียงพอ ทนัท่วงทีและ

ต่อเน่ือง รวมทั้งการมีส่วนร่วมหรือมีบทบาทสาํคญั ใน

การสนบัสนุนชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ อยา่งย ัง่ยนื 

 

 “เป็นสุข” เป็นบา้นอนัอบอุ่นของคนดีและคนเก่ง โดยพฒันาสู่การ

เป็นมหาวิทยาลยัแห่งความยัง่ยืน มุ่งอนุรักษ์พลงังานและ

สร้างส่ิงแวดลอ้มใหน่้าอยูน่่าทาํงาน มีความปลอดภยั สร้าง

ความผกูพนัของบุคลากร ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มี

ความเจริญกา้วหนา้และมีความมัน่คงในชีวติ 

   

ท่ีมา: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, (2555, น. 21) 
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2.3.2.7  พระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2551 (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 

2551) 

มาตรา 5 ให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2522 เป็นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติน้ี และเป็นนิติบุคคล 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมีฐานะเป็นหน่วยงานในกาํกบัของรัฐซ่ึงไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่

ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ และ

กฎหมายวา่ดว้ยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ ตามกฎหมายวา่ดว้ยวิธีการ

งบประมาณและกฎหมายอ่ืน  

มาตรา 7 ให้มหาวิทยาลยัเป็นสถานศึกษาทางวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงซ่ึง

พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธ พระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัวทรงประดิษฐานข้ึน เพื่อเป็น

อนุสาวรียส์มพระเกียรติแห่งพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั

มีวตัถุประสงคท่ี์จะบุกเบิก แสวงหาและเป็นคลงัความรู้ ให้การศึกษา ส่งเสริม ประยุกตแ์ละพฒันา

วิชาการและวิชาชีพชั้นสูง สร้างบณัฑิต วิจยั เป็นแหล่งรวมสติ ปัญญา และบริการทางวิชาการแก่

สังคม รวมทั้งสืบสานทะนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมมหาวิทยาลยัมุ่งหวงัให้บณัฑิตของมหาวิทยาลยัมี

คุณธรรมกาํกบัความรู้ เพียบพร้อมดว้ยสติปัญญาและจริยธรรม ใฝ่รู้ กอปรดว้ยวิจารณญาณ จิตใจ

เสียสละ และความสาํนึกรับผดิชอบต่อส่วนรวม  

มาตรา 8 เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามมาตรา 7 มหาวทิยาลยัตอ้งดาํเนินการ

โดยยึดหลกัดงัต่อไปน้ี 1) ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 2) ความมีคุณธรรมควบคู่ไปกบั

ความเป็นเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการ 3) มาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการอนัเป็นท่ี

ยอมรับในระดบันานาชาติ 4) การนาํความรู้สู่สังคม เพื่อเป็นการเตือนสติและแนวทางแกปั้ญหาสังคม 

5) ความรับผิดชอบต่อรัฐและสังคมทั้งในระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน 6) ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการบริหารท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้7) การบริหารงานโดยบุคลากรมีส่วนร่วม 

2.3.2.8  องคก์รภายในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประกอบดว้ยบณัฑิตวิทยาลยั สถาบนั 

วิทยาลยั สํานกัวิชา สถาบนัวิจยั สถาบนับริการ ศูนย ์สํานกั สถาบนัสมทบ รวมถึงคณะ และภาควิชา

มากมาย โดยมีจาํนวนคณะ หน่วยงาน และสํานกัต่างๆ รวมทั้งหมด 42 แห่ง นอกจากน้ี นิสิตระดบั

ปริญญาตรีของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีจาํนวนทั้งส้ิน 25,154 คน นิสิตระดบัปริญญาโทจาํนวน

ทั้งส้ิน 9,958 คน นิสิตระดบัปริญญาเอกจาํนวนทั้งส้ิน 2,385 คน และจาํนวนนิสิตทั้งหมดรวมทั้งนิสิต

ระดบั ประกาศนียบตัรบณัฑิต และประกาศนียบตัรบณัฑิตชั้นสูง มีทั้งส้ิน 38,180 คน สําหรับจาํนวน

บุคลากรทั้งขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัมีทั้งส้ิน 8,093 คน (ขอ้มูลปี 2555) 
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ตารางที ่2.3  ภาพรวมการวเิคราะห์ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค 

 

จุดแขง็ จุดอ่อน จุดอ่อน 

1. ทุนมนุษย ์ทุนกายภาพ ทุนทรัพยากร มีมาก 

2. ภาพลกัษณ์ช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในประเทศและระดบั

นานาชาติ 

3. เครือข่ายศิษยเ์ก่าท่ีประสบความสาํเร็จสูงมีเป็นจาํนวน

มาก 

4. มีความร่วมมือระหวา่งประเทศจาํนวนมาก 

5. หลกัสูตรและคณะมีครอบคลุมทุกสาขาพ้ืนฐาน 

1. ขาดยทุธศาสตร์และความต่อเน่ืองในการผลกัดนัพนัธ

กิจแต่ละดา้นโดยเฉพาะดา้นการวจิยั 

2. ขาดความสามารถในการนาํ เทคโนโลยีโดยเฉพาะ

ดา้นการศึกษามาใช้งานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสอน

และการเรียนรู้ 

3. ขาดการบูรณาการความรู้ระหวา่งสาขา และบูรณาการ

พนัธกิจดา้นการเรียนการสอน การวิจยั และการ

รับผิดชอบต่อสงัคม 

4. ขาดวฒันธรรมชุมชนวชิาการ 

5. การร่วมมือกบัภาคธุรกิจมีนอ้ย (งบวิจยัส่วนใหญ่มา

จากหน่วยงานรัฐจดัจา้ง) 

6. มีความพร้อมนอ้ยท่ีจะเปิดรับนกัศึกษาต่างชาติ 

7. ขาดการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายใน

มหาวทิยาลยัและในคณะ 

8. ระบบการจดัการและวฒันธรรมยงัมีความคล่องตวั

นอ้ย พ่ึงเอกสารมาก 

โอกาส อุปสรรค 

1. ผลกระทบจาก AEC 

     1.1 อาจารยแ์ละนกัศึกษามี Mobility สูงข้ึน มีโอกาส

ได้อาจารย์และนิสิตท่ีดีมาเป็นปัจจัยนําเข้า 

(inputs) ที_ดีให้แก่มหาวิทยาลยั ในทางกลบักนั

หากแข่งไม่ไดจ้ะกลายเป็นโทษ 

     1.2 การแข่งขนัในตลาดท่ีขยายตวัและไร้พรมแดนทาํ 

ใ ห้ เ อ ก ช น ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม ช่ ว ย เ ห ลื อ จ า ก

มหาวทิยาลยัมากยิง่ข้ึน 

     1.3 เกิดเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ การเรียน

การสอน การพฒันาสงัคมง่ายข้ึน 

2. พฒันาการทางเทคโนโลยสูีงข้ึน ดว้ยความเร่ง 

3. การแทรกแซงนอ้ยลง อิสระทางวชิาการสูงข้ึน 

1. สงัคมสูงอายสุ่งผลให้มีความเส่ียงท่ีรัฐบาลจะจดัสรร

งบประมาณเพ่ือการศึกษาจะนอ้ยลงในอนาคต 

2. ความขดัแยง้และความไม่แน่นอนทางการเมือง 

3. สภาพแข่งขนัในตลาดการศึกษาสูงข้ึน และสภาพ

คล่องในการปรับตวัของสถาบนัอ่ืนๆ ท่ีเหนือกวา่ได้

กลายเป็นอุปสรรคในการแข่งขนั 

4. ปัญหาทางสงัคมทวีความรุนแรงมากข้ึนมหาวิทยาลยั

ประสบความยากลาํบากในการปรับตัวให้เท่าทัน

สภาพปัญหาเหล่านั้น 

ท่ีมา: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2555, น. 16) 
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2.3.3  การดาํเนินงานของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

การดาํเนินงานหลักของมหาวิทยาลัยอยู่ภายใตค้ณะวิชา/สถาบนั/วิทยาลัย ซ่ึงมีคณบดี 

ผูอ้าํนวยการสถาบนั/วิทยาลยั เป็นผูรั้บผิดชอบ โดยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัแบ่งออกเป็น 19 คณะ 

วทิยาลยั 3 แห่ง มีภาระหนา้ท่ีจดัการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา การวิจยัและบริการทางวิชาการ สถาบนั 

9 แห่ง มีภาระหนา้ท่ีในการวจิยั การจดัการศึกษาและการบริการวิชาการ ส่วนงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ี

มีฐานะเทียบเท่าคณะ สาํนกัวชิา วทิยาลยั และสถาบนั 9 แห่ง และสถาบนัสมทบ 2 แห่ง มีภาควิชารวม

ทั้งส้ิน 132 ภาควิชา ในส่วนของการบริหารงานประจาํ ตลอดจนการให้การสนบัสนุนและบริการ

ต่างๆ จะอยู่ภายใตส้ํานกังานมหาวิทยาลยั ประกอบดว้ยสํานกังานต่างๆ ซ่ึงมีขอบเขตภารกิจหน้าท่ี

ของตนเป็นการเฉพาะ นอกจากน้ียงัมีหน่วยงานอิสระหรือศูนยว์ิสาหกิจ ทาํหน้าท่ีเป็นกลไกพิเศษ

รับผิดชอบการดาํเนินงานบางประการเพื่อเสริมภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยั ตามภาพผงัองค์กรการ

ดาํเนินงานของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (สุวรรณี วริิยะ, 2553) ดงัภาพท่ี 2.9 
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ภาพที ่2.9 ผงัองคก์รการดาํเนินงานของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

 

สภามหาวทิยาลยั 

อธิการบดี  

รองอธิการบดี/ผูช่้วยอธิการบดี 

ท่ีประชุมคณบดี 

สาํนกังานมหาวทิยาลยั คณะ วทิยาลยั สาํนกัวชิา สถาบนั 

สภาคณาจารย ์
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2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

2.4.1  งานวจิยัในประเทศ 

งานวจิยัในประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร และการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ไดมี้นกัวชิาการและนกัการศึกษาใหค้วามหมายหลายท่านดว้ยกนัดงัน้ี 

ทิพากร วรรณพฤกษ ์(2554) พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ใน

สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงลาํดบัจากมากไปน้อยดงัน้ี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้น

การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และจากการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่าโดยภาพรวมและ        

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้

เป็นทีม ด้านการมีรูปแบบการคิด ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ และด้านการคิดเชิงระบบ และจาก

การศึกษาความสัมพนัธ์พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษามีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

นิกญัชลา ลน้เหลือ (2554) พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับมากทุกปัจจัยและจากการเปรียบเทียบ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั ดังน้ี            

1) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์และปัจจยับรรยากาศองค์การจาํแนกตามเพศ 2) ปัจจยัความฉลาดทาง

อารมณ์ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ ปัจจยัการส่ือสารและปัจจยับรรยากาศองค์การ จาํแนกตามอาย ุ      

3) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยการส่ือสาร จาํแนกตามประสบการณ์ และ 4) ปัจจัย

ความคิดสร้างสรรค์ ปัจจยัการส่ือสารและปัจจยับรรยากาศองค์การ จาํแนกตามระดบัสถานศึกษา

นอกนั้นไม่พบความแตกต่าง โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ตามลาํดบัดงัน้ี 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยการส่ือสาร ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยความคิด

สร้างสรรค ์ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มมี 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ท่ีส่งผา่นปัจจยั

บรรยากาศองค์การ กบัปัจจยัความคิดจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัความ

ฉลาดทางอารมณ์ ปัจจยัการส่ือสาร และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์  

มลฑา พิทกัษ ์ (2554) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสังกดัสํานกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่า พนกังานมี

ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน ดา้นบุคลากร ดา้นการเงิน ดา้นวสัดุอุปกรณ์ 

และดา้นการจดัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความรู้และเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั 
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ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลในท่ีทาํงาน ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

สุรีรัตน์ คลา้ยสถาพร (2554) พบวา่ ปัจจยัดา้นผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง ของมหาวิทยาลยั

ราชภฏันครปฐม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย

ดังน้ี ผู ้บริหารเป็นผู ้ท่ีมองการไกลไปในอนาคต ผู ้บริหารและบุคลากรมุ่งสร้างแรงจูงใจเพื่อ

ความสาํเร็จในการทาํงาน ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่างๆ ใน

การปฏิบติังาน 

เจษฎากร ทองแสวง (2553) พบว่าพลวตัรการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสวนดุสิต มีปัจจยัท่ีส่งผลสําคญั คือ ปัจจยัการจดัการ ปัจจยัความสามารถของบุคลากร ปัจจยั

เทคโนโลยสีารสนเทศ และปัจจยัโครงสร้างองคก์ร 

สุวรรณี วริิยะ (2553) พบว่า 1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยั 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั อยูใ่นระดบัดี และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น โดย

เรียงตามลาํดบัดงัน้ี คือ ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร รองลงมาคือดา้นความภาคภูมิใจ

ในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชกภาพขององค์กร และ

ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 2) ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่น

ระดบัดีทั้งในภาพรวมและรายดา้นโดยเรียงตามลาํดบั ดงัน้ี คือ ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้น

ความมีอิสระในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านความก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในงาน 3) ปัจจยัดา้นทศันคติในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีทั้งในภาพรวมและรายดา้น 

โดยเรียงตามลาํดบัดงัน้ี คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงต่อการทาํงานในองค์กร ดา้นการไดพ้ฒันาความรู้

ความสามารถ และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ  

ชูชีพ จอยเอกา (2552) พบวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ของบริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศไทย 

จาํกดั โดยภาพรวมมีการนาํไปปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 

ด้านการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยีสาหรับการสร้างองค์การแห่งการเรียนเรียนรู้        

ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

และ ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนผูค้น ส่วนภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้าํแบบ

แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ระดบัปานกลาง  

มณัฑนา ตุลยนิษกะ (2552) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีลกัษณะของงานดา้นความทา้ทาย
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ของงาน  ด้านความมีอิสระในการทาํงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ในระดับมาก 

ประสบการณ์จากการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพื่อน

ร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความสาํคญัของตนต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อ

องค์กรจาํแนกเป็นรายดา้น โดยดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้น

ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร

อยูใ่นระดบัมาก 

หน่ึงฤทยั โสภา (2552) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้กบัการ

มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดย

ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนั และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์รายคู่ พบว่ารายคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์สูง 3 

อนัดบั ไดแ้ก่ 1) ความสัมพนัธ์ระหว่างการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีกบัความสามารถสรุปประเด็นจาก

การเรียนรู้ 2) การเพิ่มอาํนาจกบัความสามารถสรุปประเด็นจากการเรียนรู้ 3) การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี

กบัความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากบุคลากร ไดแ้ก่ 1) การให้ความสําคญั

กบัหนา้ท่ีและรับฟังปัญหาจากบุคลากร 2) ควรมีการปรับเปล่ียนแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รโดยไม่ยึดติด

กบัประเพณีเดิมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 3) สร้างหลกัสูตรการอบรมดา้นคอมพิวเตอร์แก่บุคลากร 

4) พฒันาและถ่ายทอดความรู้ให้กบับุคคลในองคก์ร 5) ควรมีช่องทางให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ร่วมกนัใน

องคก์รโดยเป็นช่องทางท่ีโตต้อบกนัไดเ้ป็นการส่ือสารสองช่องทาง 6) ปรับเปล่ียนหนา้ท่ีและเพิ่มเติม

ความรู้ในหนา้ท่ีนั้น 7) องคก์รควรส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกนัจากภายนอกหน่วยงานของตนโดย

กาํหนดในระดบันโยบายบริหารเพื่อการอยู่ร่วมกนัภายในองค์กร 8)สํารวจและวางแผนการเรียนรู้       

9) ควรจดัอบรมหรือเพิ่มกิจกรรมการเรียนรู้ให้มากข้ึน 10) ปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบเครือข่าย

อินเตอร์เน็ตใหพ้ร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 11) องคก์รควรให้การสนบัสนุนในเร่ืองการหาแหล่งเงินทุนเพื่อ

การศึกษาต่อของบุคลากร 

ก่ิงแกว้ ศรีสาลีกุลรัตน์ (2551) พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

สังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั 

ขวญัหทยั ทองธิราช (2551) พบวา่สภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้โรงเรียนประถมศึกษาตาม

ความคิดเห็นของครูผูส้อน โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหา

น้อย คือ ด้านคุณสมบติั ด้านกระตุน้ให้เกิดสติปัญญา และด้านแรงบนัดาลใจ ส่วนภาวะผูน้ําการ
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เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสภาพความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โรงเรียนประถมศึกษา ตามความ

คิดเห็นของครูผูส้อน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมาก  

ปาริชาติ ชัยอินทร์ (2551) พบว่า ภาวะผูน้ําทางการพยาบาลของโรงพยาบาลในเขต

กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก และมีระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยู่

ในระดบัมากเช่นกนั และเม่ือวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํทางการพยาบาลกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าภาวะผูน้าํทางการพยาบาลใน

ดา้นการมีแรงบนัดาลใจให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมกนั และดา้นการทาํตนเป็นแบบอยา่งมีความสัมพนัธ์กบั

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนด้านการสร้าง

กระบวนการแบบทา้ทาย ดา้นการทาํให้ผูอ่ื้นไดแ้สดงความสามารถ และดา้นเสริมสร้างกาํลงัใจ ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร 

สุดถนอม ตนัเจริญ (2551) ศึกษา ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของสถาบนัอุดมศึกษา

ในประเทศไทย: ศึกษาเฉพาะกรณี  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย ์พบวา่ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนยมี์การนาํแนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน

ไปปฏิบติัตามองคป์ระกอบสาํคญั 4 ดา้น คือ 1) การกาํหนดเป้าหมายและการวางแผน 2) การปฏิบติั

ตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการปฏิบติังาน 4) การใหร้างวลัและการพฒันา  

นวลละออ แสงสุข (2550) พบวา่ปัญหาการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัรามคาํแหงตั้งแต่

อดีตถึงปัจจุบนัพบวา่มี 10 ประการ ไดแ้ก่ 1) ขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการจดัการความรู้ 2) ขาด

ความสามารถในการใชร้ะบบสารสนเทศใหม่ๆ 3) มีการต่อตา้นความเปล่ียนแปลง 4) ขาดความสามารถ

ในการใชอุ้ปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 5) การให้ความรู้แก่บุคลากรในเร่ืองการจดัการความรู้ยงัไม่เพียงพอ 

6) มนุษยสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ขององค์กรมีน้อย 7) ขาดระบบสนบัสนุนใน

การเรียนรู้ของบุคลากร 8) ไม่ตระหนกัถึงความสําคญัของการแบ่งปันความรู้ 9) การสร้างวฒันธรรม

องคก์รดา้นการจดัการความรู้มีนอ้ย 10) ขาดการสร้างให้บุคลากรเป็นผูส้นใจใฝ่รู้ และจากการวิจยัยงั

พบว่ารูปแบบการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีเหมาะสมในอนาคตควรดาํเนินการ 4 

ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นการสร้างความรู้ ควรดาํเนินการโดยมุ่งพฒันาบุคลากรให้เป็นผูส้ร้างความรู้ โดย

มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให้ดาํเนินการ และมีการพฒันาบุคลากรให้เป็นผูส้ร้างความรู้โดยมีการลงมือ

ปฏิบติัจริง 2) ด้านการจดัเก็บความรู้ มหาวิทยาลยัควรดาํเนินการโดยกาํหนดให้มีกระบวนการเก็บ

รวบรวมความรู้ภายในมหาวิทยาลยั และมีการกาํหนดให้มีโครงการเก่ียวกบัการสร้างฐานขอ้มูลของ

มหาวิทยาลยั 3) ดา้นการกระจายความรู้ มหาวิทยาลยัควรดาํเนินการโดยกาํหนดนโยบายเก่ียวกบัการ

ใช้เคร่ืองมือในการสืบคน้สารสนเทศทางความรู้จากฐานขอ้มูลท่ีจดัเก็บไว ้กาํหนดขอ้ปฏิบติัในการ
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กระจายข้อมูลลงสู่หน่วยงานต่างๆ และกาํหนดวิธีการในการกระจายความรู้ลงสู่หน่วยงานย่อย          

4) ดา้นการประยกุตใ์ชค้วามรู้ มหาวิทยาลยัควรดาํเนินการโดยการนาํความรู้จากฐานขอ้มูลออกไปใช ้

และมีการใชร้ะบบการส่ือสารเพื่อการไหลของงานสู่หน่วยงานต่างๆ ภายในมหาวทิยาลยั 

นิธิดา บุรณจนัทร์ (2550) พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนแสดงพฤติกรรมภาวะ

ผูน้าํทุกดา้นในระดบัปานกลางค่อนไปทางระดบัมาก และภาวะผูน้าํดา้นการทา้ทายกระบวนการและ

ภาวะผูน้าํดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์รมากท่ีสุด 

ไพริน ขันอาสา (2550) พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการ           

การอุดมศึกษาทุกดา้นโดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย เฉพาะดา้นท่ี

เห็นเด่นชดั คือ ดา้นประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วม 

ลออ เอ้ือจิตตระกูล (2550) พบว่า ลกัษณะผูน้าํของอธิการบดีในสถาบนัอุดมศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา ทั้งในภาพรวมและเม่ือจาํแนกตามสถานะของ

บุคลากร พบว่า บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะผูน้าํของอธิการบดีใน

สถาบนัอุดมศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นมีความรัก

องค์กร อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัต่อไปน้ี ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ ดา้น

ความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ ด้านความมีชีวิตชีวาและความอดทน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความสามารถในการจูงใจคน ดา้นความมีมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความสามารถในการพฒันาองคก์ร ดา้น

ความสามารถในการตดัสินใจ ด้านความสามารถในการบริหารงาน ด้านความสามารถในการจดั

องคก์ร ดา้นความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ดา้นความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง และ

ดา้นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตามลาํดบั 

สมศรี สิงห์ทอง (2550) ศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ ในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยให้ขอ้เสนอแนะว่ากระบวนการบริหารมีอิทธิพลและ

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรนาํหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนว

ใหม่มาประยุกตใ์ช ้คือ 1) การวางแผน 2) การจดัองคก์ร 3) การบริหารงานบุคคล 4) การอาํนวยการสั่งการ    

5) การประสานงาน 6) การรายงานผล 

สิริพร ทองบุญเก้ือ (2547) พบวา่ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาล

มหาวทิยาลยัของรัฐ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการทาํให้คนอ่ืนแสดง

ความสามารถมีระดบัการปฏิบติัสูงสุด รองลงมาคือดา้นสร้างแรงบนัดาลใจในวิสัยทศัน์ร่วม ส่วนดา้น

ท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยสุด คือ ดา้นการเสริมสร้างกาํลงัใจ ส่วนการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่าย

การพยาบาลในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อยคือ การใช้กลยุทธ์ท่ี
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มุ่งเน้นผูรั้บบริการ การใช้ประโยชน์จากสารสนเทศ และการมีวฒันธรรมแห่งนวตกรรม และจาก

ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของหัวหน้าหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายพยาบาล 

พิมพก์านต ์อุ่นกุล (2546) พบวา่องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี มี 12 ตวัประกอบ คือ 1) การรู้ทศันคติและความ

เขา้ใจของตนเองและเพื่อนร่วมงาน  2) การคิดอยา่งมีวิจารณญาณ 3) การรู้ทั้งระบบและคิดทั้งระบบ 

4) การปรับเปล่ียนการทาํงาน 5) การรู้สถานภาพปัจจุบนัและรู้วา่ตอ้งการไปสู่สถานภาพใด 6) การสร้าง

เป้าร่วมของกลุ่มและการมีวธีิการไปสู่เป้าร่วม 7) การคิดสร้างสรรค ์ 8) การท่ีสามารถใชค้วามแตกต่าง

ในความคิดเพื่อใหไ้ดค้าํตอบท่ีดีกวา่มีคนเดียวคิด 9) การคิดแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ 10) การร่วมมือกนั 

11) การเรียนรู้ตลอดชีวติ 12) การระดมความคิด 

ศรีสุภา พิทกัษ์วรรัตน์ (2545) พบว่า ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารการพยาบาล 

โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วมมีระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นเป็นแบบอย่างท่ีดีและ

ดา้นส่งเสริมความสามารถผูอ่ื้นในการปฏิบติั ส่วนดา้นท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นส่งเสริมและ

ใหก้าํลงัใจ 

2.4.2  งานวจิยัในต่างประเทศ 

ชุน ไว ตคั (Chun Wai Tak, 1996, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษางานวิจยัเก่ียวกบับทบาทของภาวะ

ผูน้าํจากมุมมองกรณีศึกษาของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ งานวิจยัน้ีสํารวจวา่คุณภาพและลกัษณะ

ของภาวะผูน้าํจะส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมธัยมในฮ่องกงอยา่งไร โดยการ

วจิยัน้ีใชว้ธีิการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบัผูบ้ริหารและครูซ่ึงมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผลงานวิจยั

พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้สูง บุคลิกลักษณะ ความฉลาด การสร้างสรรค์ การสนับสนุน ความ

กระตือรือร้น ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยโรงเรียนไดใ้ชท้ฤษฎีการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของ (Senge, 1990; Bennett & O'Brien, 1994; Calvert, Mobley & Marshall, 1994) ผูน้าํท่ี

แข็งแกร่งจะมีบทบาทของ นักออกแบบ นักบริการ ผูส้อน และผูน้าํแบบปฏิบติัตาม ถ้าโรงเรียนมี

อุปกรณ์การเรียนท่ีครบครัน มีครูท่ีมีคุณภาพ และนกัเรียนมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐาน มีแหล่งขอ้มูล

ทางการศึกษาท่ีดี ผูว้จิยัเช่ือวา่จะโรงเรียนจะสามารถเอาชนะอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากภายในและภายนอก

ไดแ้น่นอน 

ลู (Lu, 2010, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษางานวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํและ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลงานวิจัยพบว่า พฤติกรรมของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมี
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ความสัมพนัธ์อย่างมากกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูน้ ําด้านท่ีสร้างแรงดลใจพบว่ามีส่วน

สัมพนัธ์กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูน้าํดา้นการใหร้างวลั และ พฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียน พบวา่มี

ความสัมพนัธ์ต่อการสร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและส่งเสริมการร่วมงานกนัเป็นทีม งานวิจยั

น้ีสนบัสนุนทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้องคก์รกบัพฤติกรรมผูน้าํ โดยศึกษาจากทฤษฎีการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ เซ็งเก ้(Senge, 1990) ทฤษฎีการเรียนรู้องคก์รของ ครอสแซน เลน และ

ไวท ์(Crossan, Lane & White, 1999) และทฤษฎีการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ วทัคินส์ และ มาร์ซิกส์ 

(Watkins & Marsick, 1993) 

แจน (Jan, 2010, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษางานวิจยัเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพในการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ ผลงานวิจยัพบวา่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ส่งผลอยา่งมากต่อกระบวนการพฒันา

อาชีพ เปรียบเทียบกับระบบการศึกษาแบบดั้ งเดิม อีกทั้ งยงัสรุปได้ว่าการจัดการองค์กรและ

กระบวนการพฒันาองค์กรนั้นส่งผลในเชิงบวกต่อการสร้างผลประโยชน์ให้องค์กร ถ้าการบริหาร

จดัการต่างกันส่งผลให้บริบทแวดล้อมต่างกันด้วย ในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบด้วยการบูรณาการ

กิจกรรมทรัพยากรบุคคลขององคก์รกบักระบวนการพฒันาอาชีพไวด้ว้ยกนั 

โกรเวอร์ (Grover, 2012, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษางานวิจยัเก่ียวกบัความสามารถของผูน้าํท่ีมี

อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การศึกษาเพื่อสํารวจความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํา 

ความสามารถในการเรียนรู้ขององคก์รและบทบาทของความน่าเช่ือถือ ผลงานวิจยัพบวา่ อิทธิพลของ

ความเป็นผูน้าํในการเรียนรู้ และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กนั 

จากการศึกษางานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศจะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารใน

องค์กรนั้นส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก กระบวนการบริหารงานมีผลต่อความสําเร็จขององค์กร ภาวะ

ผูน้าํมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการวจิยั 

 

การทาํวจิยัคร้ังน้ี เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบั

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ซ่ึงวิธีการดาํเนินการวิจยัมีรายละเอียด 

ดงัน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากร จาํนวน 19 คณะ ในสังกัดจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั รวมจาํนวน 5,917 คน  

3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากตารางสําเร็จ

ของเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 361 คน 

และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling)     

ดงัตารางท่ี 3.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 



ตารางที ่3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

คณะ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

คณะครุศาสตร์ 605 37 

คณะจิตวทิยา 44 3 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ 704 43 

คณะนิติศาสตร์ 116 7 

คณะนิเทศศาสตร์ 102 6 

คณะพยาบาลศาสตร์ 53 3 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี 302 19 

คณะแพทยศาสตร์ 980 60 

คณะเภสัชศาสตร์ 226 14 

คณะรัฐศาสตร์ 142 9 

คณะวทิยาศาสตร์ 763 46 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 590 36 

คณะศิลปกรรมศาสตร์ 87 5 

คณะเศรษฐศาสตร์ 143 8 

คณะสหเวชศาสตร์ 114 7 

คณะสัตวแพทยศาสตร์ 455 28 
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ตารางที ่3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ)  

คณะ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

คณะอกัษรศาสตร์ 276 17 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 160 10 

คณะวทิยาศาสตร์การกีฬา 55 3 

รวม 5,917 361 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

3.2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือ  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัทาํการ

ปรับปรุงข้ึน โดยพิจารณาจากเคร่ืองมือท่ีมีผูว้ิจ ัยมาก่อนภายใต้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีได้จาก

การศึกษาวิเคราะห์วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งให้สอดคลอ้งกบัคาํจาํกดัความในการ

วจิยัท่ีไดก้าํหนดไวแ้บ่งเป็น 3 ตอนประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสาํรวจรายการ (Checklist) โดยสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทสายงาน ประสบการณ์  

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตรวดัประเมินค่า (Ratting Scale) 5 

ระดบั สอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง ของ คูซและ

พอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 5 ดา้น จาํนวน 24 ขอ้  

 1)  ดา้นความทา้ทายกระบวนการ 

 2)  ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม 

 3)  ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั 

    4)  ดา้นจาํลองวธีิการ 

  5)  ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ 

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบสอบถามประเมินค่า 5 ระดบั ของไลเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale) โดย

ผูว้จิยักาํหนดค่าระดบัคะแนนของช่วงนํ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
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1  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

2  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

3  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

4  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

5  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด  

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (Ratting Scale) โดยจดัเรียงเน้ือหา ขอ้คาํถามตามแนวคิดของ มาร์ควอดท ์

(Marquardt, 1996) โดยมี 5 ดา้น รวม 26 ขอ้ 

1) ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้  

2) ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้  

3) ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ  

4) ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

5) ดา้นเทคโนโลย ีสาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบสอบถามแบบมาตราวดัประเมินค่า 5 ระดบั ของไลเคิร์ท (Likert’s Five 

Rating Scale) โดยผูว้จิยักาํหนดค่าระดบั คะแนนของช่วงนํ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

1  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

2  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

3  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

4  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

5  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด 

 

3.2.2  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

เพื่อให้ไดเ้คร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและมีความเท่ียงตรง ผูว้ิจยัจึงสร้างเคร่ืองมือโดยดาํเนินการ

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

1)  ศึกษาเอกสาร แนวคิด หลกัการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ

ผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารและการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2)  ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั และแบบตรวจสอบรายการ 
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3)  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลกาํหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อดาํเนินการ

สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการวจิยั 

4)  นาํเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา           

ผูค้วบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นนาํมาแกไ้ข

ปรับปรุงเน้ือหา การใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 

5)  นาํเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม ท่ีผ่านการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วเสนอต่อ

ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นบริหารการศึกษาและดา้นวดัผลประเมินผล จาํนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรง 

ซ่ึงไดแ้ก่ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) แลว้

นาํมาหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คาํถามกบัเน้ือหา IOC (Index of Item Objective 

Congruence) 

IOC   =  ∑R  

 N 

เม่ือ  IOC  หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้ง 

 ∑R   หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 N  หมายถึง  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 

โดยกาํหนดเกณฑ ์การพิจารณาความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 3 ระดบัดงัน้ี 

+  1  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้คาํถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 

    0  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้คาํถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 

-  1  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้คาํถามนั้นไม่ตรงตามเน้ือหา 

เกณฑก์ารพิจารณาเลือกขอ้คาํถามพิจารณาจากขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งไม่นอ้ย

กวา่ 0.50 และตอ้งนาํไปปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะนาํไปทดลองใช ้(Try Out) ขอ้คาํถาม  

ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกว่า 0.50 ข้ึนไป จึงนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการตรวจสอบสรุป

ประเด็นโดยการหาค่า IOC พบวา่ทุกขอ้คาํถามมีค่า 0.60 – 1.00 

6)  นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบั บุคลากรของ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จาํนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความชดัเจนของภาษาและ

นําไปหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา โดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์โดยมีค่าประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟ่า (α -Coefficient) ของตอนท่ี 2 เก่ียวกบั
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ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร เท่ากบั 0.97  ตอนท่ี3 ซ่ึงเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เท่ากบั 0.94 และมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาทั้งฉบบั เท่ากบั 0.96  

7)  ดาํเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกต้องให้เรียบร้อยอีกคร้ังก่อนนํา

แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี 

3.3.1  ติดต่อประสานงานกบับณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อทาํหนังสือเก่ียวกับการขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัย             

ถึงผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการใช้แบบสอบถามเก็บ

รวบรวมขอ้มูล  

3.3.2  นาํแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ จาํนวน 361 ฉบบัไปยงั 19 คณะ 

ในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม และกาํหนดวนั เวลา ขอรับแบบสอบถามคืน ภายใน 15 วนั 

3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถาม อีกคร้ัง

ในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 

3.3.4 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 

 

3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล  

ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รวบรวมจากกลุ่ม

ตวัอยา่งและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล จากแบบสอบถามท่ีส่งไปยงั    

19 คณะ ในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํนวน 361 ฉบบั แลว้นาํขอ้มูลทั้งหมดมาดาํเนินการ ดงัน้ี 

3.4.1  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง

เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นาํมาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ ใช้

วเิคราะห์คาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และนาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  

3.4.2  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) นาํมาตรวจให้

คะแนนตามเกณฑ์นํ้ าหนกั 5 ระดบัจากนั้นนาํไปบนัทึก และวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (x̄) และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) เพื่อทราบวา่ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีภาวะ
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ผูน้าํในระดบัใด แลว้นาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้า แปลความหมาย รายขอ้ รายดา้นและความหมายใน

ภาพรวม การแปรผลค่าเฉล่ียตามหลกัเกณฑ์ ของช่วงระดบัคะแนน (Class Interval) (บุญชม  ศรีสะอาด, 

2555) 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด  

 ค่าเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

3.4.3  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ซ่ึงเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์

นํ้าหนกั 5 ระดบั จากนั้นนาํไปบนัทึก และวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (x̄) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดว้ย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  มาแปลความหมาย รายขอ้ รายดา้น และความหมายในภาพรวม         

การแปรผลค่าเฉล่ียตามหลกัเกณฑ ์ของช่วงระดบัคะแนน (Class Interval) 5 ระดบั (บุญชม ศรีสะอาด, 

2555) ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

3.4.4  นําข้อมูลท่ีได้แปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็น

แบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยใช้วิธีการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ได้

แลว้ นาํเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, น. 316) แปลความหมาย ดงัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.71 –  1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.31 –  0.70  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01 –  0.30  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากบั  0.00  หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

 

 

74 



3.5  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 ผูว้จิยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป ดงัน้ี  

3.5.1  สถิติพื้นฐาน  

3.5.1.1  ค่าร้อยละ (Percentage =  % )  

3.5.1.2  ค่าเฉล่ีย (x̄) 

3.5.1.3  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation =  S.D.) 

3.5.2  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) (วาโร  เพง็สวสัด์ิ, 

2551, น. 304) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

จากการวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง

ของผู ้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเพื่อให้เป็นตาม

วตัถุประสงค์ และตอบขอ้คาํถามของการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามเร่ืองความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะผูน้ําท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั เพื่อเก็บขอ้มูลจากบุคลากรของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จาํนวน 361 คน จาํนวนแบบสอบถาม 

361 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามคืนมาท่ีสมบูรณ์จาํนวน 322 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 89.00 ผูว้ิจยัไดน้าํ

ขอ้มูลมาวเิคราะห์ และเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชต้ารางประกอบความเรียง ตามลาํดบัดงัน้ี 

 4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 4.3 ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

 4.4 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 4.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร กบัการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจิัย 

n หมายถึง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

x̄ หมายถึง  คะแนนเฉล่ีย 

S.D. หมายถึง  ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 

r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

X tot  หมายถึง  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

X1 หมายถึง  ดา้นความทา้ทายกระบวนการ 

X2 หมายถึง  ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม 

X3 หมายถึง  ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั 

X4 หมายถึง  ดา้นจาํลองวธีิการ 

X5 หมายถึง  ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ 

Y tot  หมายถึง  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 



Y1 หมายถึง  ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 

Y2 หมายถึง  ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ 

Y3 หมายถึง  ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ 

Y4 หมายถึง  ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

Y5 หมายถึง  ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

** หมายถึง  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถานะภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร จาํนวน

แบบสอบถาม 322 ฉบบั เม่ือจาํแนกตาม เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ประเภทการทาํงาน และประสบการณ์

ในการทาํงาน จาํนวนบุคลากร ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานะภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

n = 322 

ขอ้มูลพื้นฐาน จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

          ชาย 88 27.33 

          หญิง 234 72.67 

2. อาย ุ   

          20-30  ปี  74 22.98 

          31-40  ปี 122 37.89 

          41-50  ปี  74 22.98 

          51 ปีข้ึนไป  52 16.15 

3. ระดบัการศึกษา   

          ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 23 7.14 

          ปริญญาตรี 183 56.84 

          ปริญญาโท 56 17.39 

          ปริญญาเอก 60 18.63 
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ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานะภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

ขอ้มูลพื้นฐาน จาํนวน ร้อยละ 

4. ประเภทการทาํงาน   

          บุคลากรสายวชิาการ 90 27.95 

          บุคลากรสายปฏิบติัการ 232 72.05 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน        

          นอ้ยกวา่  5  ปี 75 23.29 

          5-10  ปี 90 27.95 

          11-15  ปี 42 13.04 

          มากกวา่  15  ปี 115 35.72 

รวม 322 100.00 

  

จากตารางท่ี  4.1 พบว่าขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั จาํนวน  322 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.67  เป็นผูมี้อายุ 31-40 ปี คิด

เป็นร้อยละ 37.89  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 56.84 ประเภทการทาํงาน เป็นบุคลากรสาย

ปฏิบติัการ ร้อยละ 72.05 และมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกวา่  15  ปี คิดเป็นร้อยละ 35.72 

 

4.3  ผลการวเิคราะห์ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหารจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผูว้ิจยั

วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตวัอย่าง 322 คน ผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยภาพรวม ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหารจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยภาพรวม ( X tot )   

 

ท่ี 
ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
x̄ S.D. 

การแปล

ความหมาย 

1 ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1)   3.67 0.74 มาก 

2 ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (X2)   3.74 0.83 มาก 

3 ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (X3)   3.65 0.79 มาก 

4 ดา้นจาํลองวธีิการ (X4)   3.68 0.82 มาก 

5 ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5)   3.56 0.91 มาก 

 รวม ( X tot ) 3.66 0.75 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.2  แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.66, S.D. = 0.75) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการ

วิจยัท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาจาํแนกตามรายด้าน พบว่าภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านท่ีมี

ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.74, S.D. = 0.83) คือ ดา้นสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วม (X2) ระดบั

การปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.68, S.D. = 0.82) คือ ดา้นจาํลองวิธีการ (X4) และดา้นท่ีมีระดบัการปฏิบติั

นอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.56, S.D. =  0.91) คือ ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5)  

เม่ือวิเคราะห์ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร ในแต่ละด้านเป็นรายข้อจะได้ผล   

การวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.3 -  4.7 
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ยดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1)         

 

ท่ี ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร x̄ S.D. 
การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารมีการนาํวธีิการปฏิบติังาน เทคโนโลยแีละ

นวตักรรมแบบใหม่ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน 

3.69 0.86 มาก 

2 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.67 0.86 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและปรับปรุงกระบวนการ

ปฏิบติังานต่าง ๆ ในหน่วยงาน 

3.69 0.82 มาก 

4 ผูบ้ริหารแสวงหาวธีิการ รูปแบบการบริหารท่ีทาํให้

หน่วยงานกา้วหนา้ 

3.74 0.89 มาก 

5 ผูบ้ริหารเรียนรู้ความผดิพลาดและปรับปรุงดว้ยวธีิการ

ท่ีสร้างสรรค ์

3.56 0.90 มาก 

 รวม 3.67 0.74 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3  แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทาย

กระบวนการสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.67, S.D. = 0.74) และ

เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.74, S.D. = 0.89) คือ 

ผูบ้ริหารแสวงหาวิธีการ รูปแบบการบริหารท่ีทาํให้หน่วยงานก้าวหน้า ท่ีมีระดบัปฏิบติัรองลงมา        

มีค่าเฉล่ียเท่ากนั (x̄ = 3.69, S.D. = 0.86) คือ ผูบ้ริหารมีการนาํวิธีการปฏิบติังาน เทคโนโลยีและ

นวตักรรมแบบใหม่ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน  และ (x̄ = 3.69, S.D. = 0.82) ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและ

ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ ในหน่วยงาน และท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.56, S.D. = 

0.90) คือ ผูบ้ริหารเรียนรู้ความผดิพลาดและปรับปรุงดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรค ์  
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ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (X2) 

 

ท่ี 
ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร  

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (X2) 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล 4.00 0.89 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีการชกันาํให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมในหน่วยงาน 3.72 0.89 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีหน่วยงานจะปฏิบติั

ร่วมกนัในอนาคต 

3.81 0.93 มาก 

4 ผูบ้ริหารมีความจริงใจ และตั้งใจรับฟังความตอ้งการ

ของผูร่้วมงาน 

3.62 1.03 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความคิดและวธีิการดาํเนินงาน

ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.59 0.95 มาก 

 รวม 3.74 0.83 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4  แสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นสร้างแรงดลใจ

ในวิสัยทศัน์ร่วมสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.74, S.D. = 

0.83) และเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 4.00, S.D. = 

0.89) คือ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล ท่ีมีระดบัปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.81, S.D. = 0.93) คือ 

ผูบ้ริหารมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีหน่วยงานจะปฏิบติัร่วมกนัในอนาคต และท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

(x̄ = 3.59, S.D. = 0.95) คือ ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความคิดและวธีิการดาํเนินงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (X3)    

 

ท่ี 
ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (X3)   
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจให ้ 3.75 0.90 มาก 

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ    

2 ผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง

เหมาะสม 

3.56 0.88 มาก 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันา

ความรู้และทกัษะการทาํงาน 

3.72 0.93 มาก 

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 

3.49 1.01 ปานกลาง 

5 ผูบ้ริหารมีการประเมินและตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.82 มาก 

 รวม 3.65 0.79 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นปล่อยให้ผูอ่ื้น

ปฏิบติั สังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.65, S.D. = 0.79) และ

เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.77, S.D. = 0.82) คือ 

ผูบ้ริหารมีการประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา ท่ีมีระดับปฏิบัติ

รองลงมา (x̄ = 3.75, S.D. = 0.90) คือ ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนและไวว้างใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ และท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.49,  S.D. = 1.01) คือ ผูบ้ริหาร

เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
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ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นจาํลองวธีิการ (X4)     

 

ท่ี 
ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารมีการยกตวัอยา่ง เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็น

ถึงวธีิปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.56 0.93 มาก 

2 ผูบ้ริหารอุทิศตนและเวลา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.69 0.97 มาก 

3 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.76 0.90 มาก 

4 ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตาม

มาตรฐานองคก์ร 

3.72 0.87 มาก 

 รวม 3.68 0.82 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6  แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นจาํลองวิธีการ 

สังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.68, S.D. = 0.82) และเม่ือ

พิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด(x̄ = 3.76, S.D. = 0.90) คือ ผูบ้ริหาร

ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีมีระดบัปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.72, S.D. = 0.87) คือ 

ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานองคก์ร และท่ีมีระดบัปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

(x̄ = 3.56, S.D. = 0.93) คือ ผูบ้ริหารมีการยกตวัอยา่ง เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงวิธีปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมาย  
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5)            

 

ท่ี 
ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5)   
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารมีการแสดงออกอยา่งชดัเจนวา่สามารถ 

เอาชนะอุปสรรคในการดาํเนินงานได ้

3.61 0.94 มาก 

2 ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังานกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.57 1.02 มาก 

3 ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับความสาํเร็จในการทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.65 0.95 มาก 

4 ผูบ้ริหารมีการให้รางวลัตอบแทนเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทาํงานประสบผลสาํเร็จ 

3.39 1.10 ปานกลาง 

5 ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษา แนะนาํ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน

การปฏิบติังาน 

3.59 1.02 มาก 

 รวม 3.56 0.91 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7  แสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและ

กาํลงัใจ สังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.56, S.D. = 0.91) และเม่ือ

พิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.65, S.D. = 0.95) คือ ผูบ้ริหาร

ให้การยอมรับความสําเร็จในการทาํงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ข้อท่ีมีระดับการปฏิบติัรองลงมา           

(x̄ = 3.61, S.D. = 0.94) คือ ผูบ้ริหารมีการแสดงออกอยา่งชดัเจนวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคในการ

ดาํเนินงานได ้และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัน้อยท่ีสุด (x̄ = 3.39, S.D. = 1.10) คือผูบ้ริหารมีการให้

รางวลัตอบแทนเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานประสบผลสาํเร็จ  

 

4.4  ผลการวเิคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

จากการศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผูว้ิจยั

วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตวัอย่าง 322 คน ผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยภาพรวม ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยภาพรวม (Y tot )      

 

ท่ี 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1) 3.54 0.80 มาก 

2 ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Y2) 3.38 0.81 ปานกลาง 

3 ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบ

ความสาํเร็จ (Y3) 

3.48 0.91 ปานกลาง 

4 

5 

ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 

ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

(Y5) 

3.47 

3.58 

0.78 

0.83 

ปานกลาง 

มาก 

 รวม 3.49 0.76 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 3.49, S.D. = 0.76) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ของการวิจัยท่ีตั้ งไว้ เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายด้าน พบว่าด้านท่ีมีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด              

(x̄ = 3.58, S.D. = 0.83) คือ ดา้นเทคโนโลยีสําหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y5) ดา้นท่ีมีระดบั

การปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.54, S.D. = 0.80)  คือ ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1)  และดา้นท่ีมี

ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.38, S.D. = 0.81) คือ ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการ

เรียนรู้ (Y2) 

เม่ือวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในแต่ละดา้นเป็น

รายขอ้จะไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.9 -  4.13 
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ยดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1)   

 

ท่ี 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1) 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 องคก์รสนบัสนุนบุคลากรให้มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 3.61 0.98 มาก 

2 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความใฝ่รู้และพฒันาตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

3.60 0.96 มาก 

3 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียน

ขอ้คิดเห็นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  

3.48 1.00 ปานกลาง 

4 องคก์รมีการทาํงานเป็นทีม 3.52 0.97 มาก 

5 บุคลากรนาํประสบการณ์การเรียนรู้จากอดีตมาประยกุตใ์ชก้บั

เหตุการณ์ปัจจุบนั 

3.55 0.87 มาก 

6 บุคลากรมีการคิดและจดัสรรงานอยา่งเป็นระบบ 3.51 0.82 มาก 

 รวม 3.54 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9  แสดงให้เห็นวา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัในการ

เรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.54, S.D. = 0.80) และเม่ือ

พิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย ผลการวเิคราะห์พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.61, S.D. 

= 0.98) คือ องค์กรสนบัสนุนบุคลากรให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัรองลงมา   

(x̄ = 3.60, S.D. = 0.96) คือ องคก์รสนบัสนุนให้บุคลากรมีความใฝ่รู้และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 

และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.48, S.D. = 1.00) คือ องคก์รสนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
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ตารางที ่4.10   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ยดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ในการเรียนรู้ (Y2)        

 

ท่ี 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Y2) 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนักาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร 3.37 0.97 ปานกลาง 

2 บุคลากรในองคก์รมีเป้าหมายการทาํงานในทิศทาง

เดียวกนั 

3.42 0.94 ปานกลาง 

3 บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบั

นโยบายของมหาวทิยาลยั 

3.54 0.83 มาก 

4 องคก์รมีโครงสร้างท่ียดืหยุน่ 3.32 0.94 ปานกลาง 

5 โครงสร้างองคก์รเป็นแบบกระจายอาํนาจโดยใหบุ้คลากร

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

3.28 0.96 ปานกลาง 

 รวม 3.38 0.81 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี  4.10  แสดงให้เห็นวา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่

ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 3.38, 

S.D. = 0.81) และเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย ผลการวิเคราะห์พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติั

มากท่ีสุด (x̄ = 3.54, S.D. = 0.83) คือ บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานให้สอดคลอ้งกบันโยบายของ

มหาวิทยาลยั ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.42, S.D. = 0.94) คือ บุคลากรในองค์กรมี

เป้าหมายการทาํงานในทิศทางเดียวกนั และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.28, S.D. = 0.96) 

คือ โครงสร้างองคก์รเป็นแบบกระจายอาํนาจโดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
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ตารางที่ 4.11   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุน

ใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ (Y3)     

     

ท่ี 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบ

ความสาํเร็จ (Y3) 

x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 องคก์รใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อพฒันา

ทกัษะในการทาํงาน 

3.71 1.01 มาก 

2 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานแบบช้ีนาํตนเอง 3.37 0.98 ปานกลาง 

3 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนแก่บุคลากรในการ

ดาํเนินงาน 

3.48 0.94 ปานกลาง 

4 องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน 

3.39 1.08 ปานกลาง 

5 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุน บุคลากรให้

ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

3.45 1.01 ปานกลาง 

 รวม 3.48 0.91 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเ้ห็นวา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการ

สนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

(x̄ = 3.48, S.D. = 0.91) เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย ผลการวิเคราะห์ พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัการ

ปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.71, S.D. = 1.01) คือ องคก์รให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อพฒันา

ทกัษะในการทาํงาน ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.48, S.D. = 0.94) คือผูบ้ริหารให้คาํแนะนาํและ

สนบัสนุนแก่บุคลากรในการดาํเนินงาน และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.37, S.D. = 0.98) 

คือ องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานแบบช้ีนาํตนเอง   
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ตารางที ่4.12   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ (Y4)  

 

ท่ี 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ 

ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

 ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 3.47 0.78 ปานกลาง 

17 องคก์รมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารเพื่อปรับปรุง

องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

3.52 0.94 มาก 

18 องคก์รมีการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารอยา่งเป็นระบบ 3.44 0.95 ปานกลาง 

19 บุคลากรมีการจดัระบบความรู้ เพื่อความสะดวกและง่าย

ต่อการใชง้าน 

3.44 0.85 ปานกลาง 

20 องคก์รมีการเผยแพร่ความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร ทัว่ถึงกนัใน

องคก์ร 

3.51 0.90 มาก 

21 บุคลากรสามารถเช่ือมโยงความรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์

เดิมมาประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ปัจจุบนั 

3.48 0.84 ปานกลาง 

 รวม 3.47 0.78 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  4.12  แสดงให้เห็นวา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการจดัการความรู้ใน

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 3.47, S.D. 

= 0.78) เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ย่อย ผลการวิเคราะห์พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด    

(x̄ = 3.52, S.D. = 0.94) คือ องคก์รมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารเพื่อปรับปรุงองคก์รอยา่ง

ต่อเน่ือง ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.51, S.D. = 0.90) คือ องคก์รมีการเผยแพร่ความรู้ 

ขอ้มูล ข่าวสาร ทัว่ถึงกนัในองคก์ร และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุดเท่ากนั คือ (x̄ = 3.44, S.D. = 

0.95) องคก์รมีการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารอยา่งเป็นระบบ และ (x̄ = 3.44, S.D. = 0.85) บุคลากร

มีการจดัระบบความรู้ เพือ่ความสะดวกและง่ายต่อการใชง้าน   
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ตารางที ่4.13   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้าง

องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y5)  

 

ท่ี 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ 

ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้(Y5)  
x̄ S.D. 

การแปล 

ความหมาย 

1 องคก์รมีระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี

ทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.69 0.96 มาก 

2 บุคลากรสามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัเก็บ 

รวบรวมขอ้มูลและประมวลผลขอ้มูลไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

3.57 0.93 มาก 

3 องคก์รใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อเพิ่มพนูศกัยภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากร 

3.58 0.93 มาก 

4 บุคลากรสามารถใชข้อ้มูลสารสนเทศไดเ้หมาะสมกบังาน 3.55 0.86 มาก 

5 องคก์รพฒันาทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี

สารสนเทศต่าง ๆ กบับุคลากร 

3.54 0.92 มาก 

 รวม 3.58 0.83 มาก 

 

จากตารางท่ี  4.13 แสดงให้เห็นว่า การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยีสําหรับ

การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา

จาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย ผลการวเิคราะห์ พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด (x̄ = 3.69, S.D. = 0.96) 

คือ องค์กรมีระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน ขอ้ท่ีมี

ระดบัการปฏิบติัรองลงมา (x̄ = 3.58, S.D. = 0.93) คือ องคก์รใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มพูน

ศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร และขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.54, S.D. = 0.92) 

คือ องคก์รพฒันาทกัษะการใชค้อมพวิเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศต่างๆ กบับุคลากร  
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4.5  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหารกบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product Correlation Coefficient) ดงัตารางท่ี  4.14 - 4.19 

 

ตารางที ่4.14   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยภาพรวม 

 

 

 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

( Ytot) 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร (Xtot)  

ความทา้ทาย

กระบวน 

การ (X1 

 สร้างแรง

ดลใจใน

วสัิยทศัน์

ร่วม (X2) 

 ปล่อยให้

ผูอ่ื้นปฏิบติั  

(X3) 

จาํลอง

วธีิการ (X4) 

บาํรุงขวญัและ

กาํลงัใจ (X5) 

ภาวะ

ผูน้าํท่ี

เป็นแบบ 

อยา่ง

ของ

ผูบ้ริหาร     

(Xtot) 

ดา้นการสร้างพลวตัในการ

เรียนรู้(Y1) 

0.59** 0.66** 0.65** 0.65** 0.71** 0.72** 

ปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ในการเรียนรู้ (Y2) 

0.66** 0.70** 0.68** 0.69** 0.73** 0.76** 

ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการ

สนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความ    

สาํเร็จ (Y3) 

0.62** 0.68** 0.71** 0.71** 0.76** 0.76** 

ดา้นการจดัการความรู้ใน

องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 

0.64** 0.69** 0.66** 0.70** 0.71** 0.74** 

ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการ

สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

(Y5) 

0.67** 0.65** 0.63** 0.65** 0.65** 0.71** 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

(Ytot) 

0.69** 0.74** 0.73** 0.74** 0.77** 0.80** 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 
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จากตารางท่ี 4.14  แสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวม (r = 0.80) และ

รายด้านมีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กันใน

ระดบัสูงท่ีสุด (r = 0.76)  คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ คู่ท่ีมี

ความสัมพนัธ์รองลงมา (r = 0.73)  คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและ

กาํลังใจกับปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กันในระดับตํ่าสุด           

(r = 0.59) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์ร    

แห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัรในการเรียนรู้ 

ดงันั้น สรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนั (r = 0.80) อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตารางที ่4.15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1) 

 

 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร     

(Xtot) 

 

 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ (Y1) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1) 0.59** ปานกลาง 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิยัทศัน์ร่วม (X2) 0.66** ปานกลาง 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั  (X3) 0.65** ปานกลาง 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 0.65** ปานกลาง 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5) 0.71** สูง 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร     

(Xtot) 

0.72** สูง 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 
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จากตารางท่ี 4.15 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผู ้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั ในภาพรวม (r = 0.72) มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด 

(r = 0.71) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัรองลงมา ไดแ้ก่ (r = 0.66) 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วมกบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้  และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่าสุด (r = 0.59) คือ ภาวะ

ผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้    

ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 

 

ตารางที ่ 4.16  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ (Y2) 

 

 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

( Xtot) 

 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการ

เรียนรู้ (Y2) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1) 0.66** ปานกลาง 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (X2) 0.70** ปานกลาง 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั (X3) 0.68** ปานกลาง 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 0.69** ปานกลาง 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5) 0.73** สูง 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

(Xtot) 

0.76** สูง 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวม (r= 0.76) มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์

กนัสูงสุด (r = 0.73) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์

รองลงมา (r = 0.70) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วมกบั

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และท่ีมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.66) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความ    

ทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการ

เรียนรู้ 

  

ตารางที ่4.17  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ 

(Y3) 

 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร (Xtot) 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้น

ประสบความสาํเร็จ (Y3) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1) 0.62** ปานกลาง 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม (X2) 0.68** ปานกลาง 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั  (X3) 0.71** สูง 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 0.71** สูง 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5) 0.76** สูง 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร(Xtot) 0.76** สูง 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 

94 



จากตารางท่ี 4.17 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบ

ความสาํเร็จของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวม (r = 0.76)  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่

ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด (r = 0.76) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและ

กาํลังใจกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบ

ความสําเร็จ และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์รองลงมามีค่าเท่ากนั (r = 0.71) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหารดา้นปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติั  และดา้นจาํลองวิธีการ กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการ

เอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดับท่ีตํ่าสุด        

(r = 0.62) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการ กบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ 

 

ตารางที ่4.18  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 

 

 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

(Xtot) 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y4) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1) 0.64** ปานกลาง 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม(X2) 0.69** ปานกลาง 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั  (X3) 0.66** ปานกลาง 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 0.70** ปานกลาง 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5) 0.71** สูง 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

(Xtot) 

0.74** สูง 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 
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จากตารางท่ี 4.18 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการจัดการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวม(r = 0.74) มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์

กนัสูงสุด (r = 0.71) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์รองลงมา 

(r = 0.70) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารดา้นจาํลองวิธีการกบัการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ด้านการจดัการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กันในระดับท่ีตํ่าสุด         

(r = 0.64) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

ตารางที ่4.19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Y5) 

 

 

 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

( Xtot) 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

(Y5) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความทา้ทายกระบวนการ (X1) 0.67** ปานกลาง 

ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม(X2) 0.65** ปานกลาง 

ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั  (X3) 0.63** ปานกลาง 

ดา้นจาํลองวธีิการ (X4) 0.65** ปานกลาง 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ (X5) 0.65** ปานกลาง 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

(Xtot) 

0.71** สูง 

**ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .01 
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จากตารางท่ี 4.19 แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยีสําหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในภาพรวม (r = 0.71) มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั

สูงสุด (r = 0.67) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.63) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติักบัการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ซ่ึงสามารถสรุปในประเด็นต่างๆ ไดด้งัน้ี 

5.1 วตัถุประสงคข์องการวจิยัและวธีิดาํเนินการวจิยั 

5.2 สรุปผลการวจิยั  

5.3 อภิปรายผล  

5.4 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิัยและวธีิดําเนินการวจิัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัท่ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพื่อ

1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 2) ศึกษาระดบัการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็น

แบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประชากรท่ีใช้

ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย บุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบติัการของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

จาํนวน 19 คณะ ในสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน 

(Proportionate Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบมาตราวดัประเมินค่า 5 

ระดบั แบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.96 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยั

ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนซ่ึงแบบสอบถามท่ีส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่ง และไดรั้บคืนเป็น

แบบสอบถามฉบบับท่ีสมบูรณ์จาํนวน 322 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.00 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  

 

5.2  สรุปผลการวจิัย 

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั สรุปผลการวจิยัดงัน้ี 



5.2.1  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จาํนวน 322 คน 

พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง เป็นผูมี้อายุ 31-40 ปีมีวุฒิการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี เป็นบุคลากรสายปฏิบติัการ ประสบการณ์ในการทาํงาน มากกวา่ 15 ปี  

5.2.2  ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

พบว่าภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยั และภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นท่ีมีระดบั

การปฏิบติัมากท่ีสุด คือ ดา้นสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วม และดา้นท่ีมีระดบัการปฏิบติัตํ่าท่ีสุด คือ 

ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ และเม่ือพิจารณารายดา้นผลการวจิยัมีดงัน้ี 

5.2.2.1  ดา้นความทา้ทายกระบวนการ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีผูบ้ริหาร

แสวงหาวิธีการ รูปแบบการบริหารท่ีทาํให้หน่วยงานกา้วหน้า มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมี

ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเรียนรู้ความผดิพลาดและปรับปรุงดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรค ์ 

5.2.2.2 ดา้นสร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ี  

ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความคิดและวธีิการดาํเนินงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.2.2.3  ดา้นปล่อยใหผู้อ่ื้นปฏิบติั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ี ผูบ้ริหารมี

การประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ี

มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

5.2.2.4  ดา้นจาํลองวธีิการ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัตน

เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

คือ ผูบ้ริหารมีการยกตวัอยา่งเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงวธีิปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

5.2.2.5  ดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีผูบ้ริหาร

ให้การยอมรับความสําเร็จในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมี

ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีการให้รางวลัตอบแทนเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานประสบ

ผลสาํเร็จ  

5.2.3  ผลการศึกษาระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่

โดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัปานกลาง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยั และการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ด้านท่ีมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ ด้านเทคโนโลยีสําหรับการสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ และท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และ

เม่ือพิจารณารายดา้นผลการวจิยัมีดงัน้ี 
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5.2.3.1 ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ี 

องคก์รสนบัสนุนบุคลากรให้มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการ

ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รสนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นทั้งภายใน

และภายนอกหน่วยงาน  

5.2.3.2 ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ พบว่าในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง โดยท่ี บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานให้สอดคลอ้งกบันโยบายของมหาวิทยาลยั 

มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ โครงสร้างองคก์รเป็นแบบกระจาย

อาํนาจโดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

5.2.3.3 ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ พบวา่ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ี องคก์รใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะใน

การทาํงาน มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติัน้อยท่ีสุด คือ องค์กรสนบัสนุนให้

บุคลากรปฏิบติังานแบบช้ีนาํตนเอง  

5.2.3.4  ดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยท่ีองค์กรมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารเพื่อปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเน่ือง           

มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติัน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูล 

ข่าวสารอยา่งเป็นระบบ และบุคลากรมีการจดัระบบความรู้ เพื่อความสะดวกและง่ายต่อการใชง้าน  

5.2.3.5  ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบวา่ ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก โดยท่ี องค์กรมีระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใช้ในการ

ปฏิบติังาน มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด และท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รพฒันาทกัษะการ

ใชค้อมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศ ต่างๆ กบับุคลากร  

5.2.4  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่าในภาพรวม มีความสัมพนัธ์กันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด       

(r = 0.76) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ด้านการเอ้ืออํานาจและการสนับสนุนให้ผู ้คนประสบความสําเ ร็จ  และคู่ ท่ี มี

ความสัมพนัธ์กนัตํ่าสุด (r = 0.59) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านความทา้ทาย

กระบวนการกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ และเม่ือพิจารณา

ความสัมพนัธ์รายคู่ ผลการวจิยัมีดงัน้ี 
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5.2.4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ ในภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด(r = 0.71) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่ง

ของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัในการ

เรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.59) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร

ดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 

5.2.4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการ

เรียนรู้ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด(r = 0.73) คือ ภาวะ

ผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการ

ปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.66) คือ 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ดา้นการปฏิรูปองคก์ารสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ 

5.2.4.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ด้านการเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้น

ประสบความสําเร็จ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด(r = 

0.76) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.62) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้นประสบความสาํเร็จ 

5.2.4.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ดา้นการจดัการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้    

ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด(r = 0.71) คือ ภาวะผูน้าํ        

ท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านบาํรุงขวญัและกําลังใจกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน           

การจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่าสุด (r = 0.64) คือ 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ดา้นจดัการความรู้ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

5.2.4.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ดา้นเทคโนโลยีสําหรับการสร้างองค์กรแห่งการ
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เรียนรู้ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด(r = 0.67) 

คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ด้านเทคโนโลยีสําหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ี

ตํ่าสุด (r = 0.63) คือ ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติักบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยสีาํหรับการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

5.3 อภิปรายผล 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารกบัการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ตามวตัถุประสงค ์และสมมติฐานของการวิจยั 

ซ่ึงผลของการวจิยันาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

5.3.1  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ในภาพรวม

มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานของการวิจยั ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก 

ภาวะผูน้ํายุคใหม่ต้องเป็นผูน้ําท่ีเรียนรู้เข้าใจ มีกลวิธี และมีวิธีการมองท่ีลึกซ้ึงแหลมคม เพื่อให้

อุดมศึกษามีทางเลือกเป็นแบบอย่าง เป็นตวันาํอย่างฉลาดและเป็นตวัของตวัเองทั้งในระดบัประเทศ

และระดบันานาชาติ (Sinlarat, 2007, p. 48) โดยคุณลกัษณะของผูน้าํยุคใหม่ตอ้งมีลกัษณะขอ้ท่ี 1 คือ 

ตอ้งทาํตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีในทุกดา้นแก่ลูกนอ้งและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดศรัทธาและเต็มใจให้

ความร่วมมือในการปฏิบติังานส่งผลให้งานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (อารี พนัธ์มณี, 

2546, น. 41) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เฮอร์เซยแ์ละบลานชาร์ด (Hersey & Blanchard, 2012) ให้ขอ้คิดว่า

ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นรากฐานของการสร้างความสําเร็จในงาน ต่างๆ เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น ผลการวจิยัพบวา่ 

 5.3.1.1 ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัด้าน

ความทา้ทายกระบวนการ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูก้ล้าคิด 

บุกเบิกสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เท่าทันกับสภาพความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบันท่ี

มหาวิทยาลัยได้ออกนอกระบบเพื่อให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัวเพิ่มมากข้ึน ตาม

พระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 มาตรา 5 กาํหนดให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็น

นิติบุคคล และมีฐานะเป็นหน่วยงานในกาํกบัของรัฐซ่ึงไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วย

ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน กฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และ

กฎหมายวา่ดว้ยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวา่ดว้ยวิธีการ

งบประมาณ และกฎหมายอ่ืน (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น. 57) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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มณัฑนา ตุลยนิษกะ (2552, น. 42) พบวา่ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความทา้ทายของงานในระดบัมาก โดยงานท่ีทาํอยูท่าํให้

ตอ้งกระตือรือร้นตลอดเวลา สามารถดาํเนินงานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จทนัเวลา 

และพอใจท่ีจะไดป้ฏิบติังานเพราะเห็นวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและทา้ทาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ภาวะผูน้าํดา้นการทา้ทายกระบวนการ ตามแนวคิดของ คูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) ท่ี

ผูน้าํตอ้งมีความกลา้ไดก้ลา้เสีย มองหาโอกาสและยอมรับส่ิงท่ีทา้ทาย ผูน้าํคือผูท่ี้บุกเบิก สร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ และเตม็ใจยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน และสอดคลอ้งกบั นิธิดา บุรณจนัทร์ (2550, น. 32) 

ท่ีสรุปว่า ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านความท้าทายกระบวนการนั้นเป็นการคน้หา

โอกาสท่ีทา้ทายต่อการเปล่ียนแปลง การสร้างสรรค์ใหม่ และการปรับปรุงให้ดีข้ึน ทดลอง ยอมรับ

ความเส่ียงและเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีด้านการนําและให้คาํปรึกษา 

แนะนําผู ้อ่ืนในกระบวนการเปล่ียนแปลง กระตุ้นให้ผู ้อ่ืนทําการริเร่ิมส่ิงใหม่ และช่วยสร้าง

สถานการณ์แวดลอ้มต่างๆ  

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารแสวงหาวิธีการ รูปแบบการบริหารท่ีทาํ

ใหห้น่วยงานกา้วหนา้ ทั้งน้ีเน่ืองจากยุทธศาสตร์ “กา้วไกล” ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในระหวา่ง

ปี พ.ศ. 2551-2555 ท่ีวา่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํในระดบัโลกมีมาตรฐานและ

คุณภาพทางวิชาการอนัเป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติโดยการผลิตบณัฑิตผลงานวิจยั และผลงาน

วิชาการท่ีเป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 21) ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้ง

มองอนาคตขององคก์รและกาํหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององคก์ร เพื่อให้องคก์รมีความกา้วหนา้ 

และสามารถถ่ายทอดใหผู้ป้ฏิบติัตามเกิดความเขา้ใจ ในรูปแบบขององคก์รท่ีไดถู้กกาํหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั นิธิดา บุรณจนัทร์ (2550 น. 226) ท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารด้านการ     

ทา้ทายกระบวนการวา่ ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมคน้หาส่ิงสร้างสรรคใ์หม่ๆ จากอินเตอร์เน็ต ทดลอง

สร้างระบบสารสนเทศโดยใช้ฐานขอ้มูลท่ีมีอยู่ด้วยตนเองและนาํมาประยุกต์ใช้ ผูบ้ริหารกล้าท่ีจะ

ทดลองหาแนวทางแกไ้ขโดยการระดมสมองจากทุกฝ่ายกลา้ตดัสินใจเปิดสอนสาขาวิชาใหม่ๆ เพื่อให้

เป็นทางเลือกของการศึกษา ผูบ้ริหารมีบทบาทหนา้ท่ีชดัเจน คิดกระบวนการบริหารใหม่ๆ ยอมรับใน

ขอ้ผดิพลาดและนาํไปแกไ้ขใหถู้กตอ้ง และสอดคลอ้งกบัปาริชาติ ชยัอินทร์  (2551, น. 110) ท่ีไดส้รุป

ถึงพฤติกรรมผูน้ําท่ีทาํให้หน่วยงานก้าวหน้าว่า ผูน้ ําต้องเป็นผูท่ี้แสวงหาโอกาสทาํงานท่ีท้าทาย 

ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ริเร่ิม ส่ิงใหม่ๆ พร้อมทั้งตอ้งกล้าเผชิญกบัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ

เปล่ียนแปลงนั้น รวมทั้งสอดคลอ้งกบั ศรีสุภา พิทกัษว์รรัตน์ (2545, น. 111) ท่ีเสนอวา่ ผูบ้ริหารควร
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กลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงระบบการทาํงานและระบบบริหารงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยการ

ส่งเสริมการศึกษาอบรมเพิ่มเติมเร่ืองการพฒันางานและพฒันาภาวะผูน้าํ 

5.3.1.2  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ดา้น  

สร้างแรงดลใจในวสิัยทศัน์ร่วม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั

มีการปฏิรูปโครงสร้างการบริหารและปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย 

(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น. 57) และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํระดบัโลกท่ีมี

ระบบการบริหารจดัการท่ีกระชบั คล่องตวั และรวดเร็ว (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 18) สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ มณัฑนา ตุลยนิษกะ (2552, น. 43) พบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั มีปัจจยัของงานท่ีปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากร 

ทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อทาํงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ บุคลากรคิดว่าตนเองมี

ส่วนร่วมทาํให้หน่วยงานประสบความสําเร็จและมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในงานท่ีทาํ 

สอดคล้องกับภาวะผูน้ําด้านสร้างแรงดลใจในวิสัยทศัน์ร่วม ตามแนวคิดของคูซและพอสเนอร์ 

(Kouzes & Posner, 2002) ท่ีผูน้าํตอ้งสร้างวิสัยทศัน์และแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

สร้างความเช่ือมัน่ และแสดงถึงความเป็นไปในการปฏิบติั เพื่อใหง้านไดบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั สุภาวดี นพรุจจินดา (2553, น. 241) กล่าววา่ การท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์ารไปในทิศทางใดก็ตามผูน้าํ

ตอ้งมีการกาํหนดวสิัยทศัน์ก่อนเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากวสิัยทศัน์เป็นจุดมุ่งหมายขององคก์ร เป็นการ

บอกทิศทางท่ีชดัเจนขององคก์ร ส่งผลให้การบริหารงานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และสอดคลอ้ง

กบั นิกญัชลา ล้นเหลือ (2554, น. 25) ไดส้รุปภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ว่าผูน้าํมีการสร้างวิสัยทศัน์ 

กาํหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตขององคก์าร กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละคิด

นอกกรอบในการทาํงาน มีการเผยแพร่วิสัยทศัน์ โดยการโน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรยึดมัน่และร่วม

สานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร สามารถส่ือสารวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน มีการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์โดย

การส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ กระตุน้การทาํงานเป็นทีม 

กระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ช้ศกัยภาพในการทาํงานอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งเน้นการกระจายและ

เพิ่มอาํนาจแก่บุคลากร และการเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความซ่ือสัตยแ์ละยึดมัน่ส่ิงท่ีถูกตอ้งในการทาํงาน 

มีการประพฤติตนดีปฏิบติัตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะผูบ้ริหารมีการจดัทาํแผนกลยุทธ์วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 12-16) ส่งผลให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดมี้การ

กาํหนด ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของมหาวิทยาลยัไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกบั ปาริชาติ   
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ชยัอินทร์ (2551, น. 110) กล่าววา่ ผูน้าํจะตอ้งมองภาพอนาคตขององค์การและอธิบายถึงอนาคตท่ี

เป็นไปได ้ 

5.3.1.3  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้น

ปล่อยให้ผู ้อ่ืนปฏิบัติ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะการกําหนดยุทธศาสตร์ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2555-2559 ไดเ้ปิดโอกาสให้ประชาคมจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และ 

ทุกภาคส่วนนั้ นมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและกําหนดแนวทางการขับเคล่ือนพฒันา

มหาวทิยาลยัอยา่งทัว่ถึง (จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2555, น.2) และมีการบริหารงานโดยให้บุคลากรมี

ส่วนร่วม ตามพระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 ขอ้ 7 (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั,  

2551, น. 58) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณัฑนา ตุลยนิษกะ (2552, น. 42) พบว่า บุคลากรคณะ

วิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีอิสระในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก สามารถใช้วิจารณญาณ

ของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัทีและรู้สึกว่าความมีอิสระและการมีหน้าท่ีรับผิดชอบใน

งานทาํให้อยู่กบัมหาวิทยาลยัน้ี สอดคลอ้งกบัภาวะผูน้าํดา้นปล่อยให้ผูอ่ื้นปฏิบติั ตามแนวคิดของคูซ

และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) วา่ผูน้าํตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพื่อให้ผูร่้วมงาน

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ สร้างทีมงานท่ีมีความเขม้แข็ง มีประสิทธิภาพ มีความความ

ภาคภูมิใจและมีความผูกพนัต่อองค์กร และสอดคล้องกบั ละออ เอ้ือจิตตระกูล (2550, น. 56) ได้

สรุปวา่ผูน้าํจะมอบอาํนาจความรับผิดชอบ การตดัสินใจให้แก่บุคคลหรือทีมงาน เพื่อดาํเนินการไปสู่

วสิัยทศัน์ตามท่ีคนเหล่านั้นรับผดิชอบ ผูน้าํจะใชพ้ฤติกรรมมุ่งพฒันา เช่น แสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียง 

หรือผู ้ฝึกสอน เพื่อเตรียมคนให้พร้อมท่ีจะรองรับภาระงานรับผิดชอบมากข้ึน และผู ้นํายงัใช้

พฤติกรรมสนบัสนุนเพื่อรักษาระดบัความกระตือรือร้นของบุคลากร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สิริพร ทองบุญเก้ือ (2547) พบวา่ ภาวะผูน้าํดา้นการปล่อยใหผู้อ่ื้นไดแ้สดงความสามารถมีระดบัการ

ปฏิบติัสูงสุด  

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีการประเมินและตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจเน่ืองมาจากพระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 

มาตรา 8 ขอ้ 6 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานมีความโปร่งใสและตรวจสอบได ้

(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น. 58) และการดาํเนินการใดๆ ของทั้งมหาวิทยาลยัจะตอ้งเป็นไป

ตามระบบและสอดคลอ้งคลอ้งกนั (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555) โดยกาํหนดเป็นขอ้ตกลงระหวา่ง

อธิการบดีกับผู ้บริหารส่วนงานต่างๆ ตามข้อบังคับของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ว่าด้วยการ

บริหารงานบุคคลผูบ้ริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ซ่ึงมีระบบในการติดตามผลการ

ดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัต่างๆ และมาอภิปราย เรียนรู้ร่วมกนัในท่ีประชุมคณบดีอย่างต่อเน่ืองและ
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สมํ่าเสมอ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555 น. 58) สอดคลอ้งกบั สุธรรม อารีกุล และคณะ (2540, น. 

45-47) เสนอว่า การประเมินและประกนัคุณภาพการศึกษามีส่วนประกอบดงัน้ี 1) มีอิสระในการ

บริหารและจดัการ 2) มีการระดมทุนและทรัพยากรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อให้ไดใ้ชป้ระโยชน์

คุม้ค่า 3) มีการประเมินและประกนัคุณภาพการศึกษาโดยเสมอภาค โดยมุ่งเน้นการแข่งขนัด้าน

ประสิทธิภาพ คุณภาพ และมาตรฐาน 

5.3.1.4  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้น

จาํลองวิธีการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะ จากการประชุมสภามหาวิทยาลยั คร้ังท่ี 739 

วนัพฤหสับดีท่ี 24 พฤศจิกายน 2554 ได ้กาํหนดภาพอนาคตของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในระยะ 15 

ปี (พ.ศ. 2555-2570) ให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นองคก์รตวัอยา่งในดา้นธรรมาภิบาล ธาํรงไวซ่ึ้ง

นิติธรรมและจริยธรรมทั้งดา้นวิชาการและการบริหารองค์กรโดยการเป็นองคก์รท่ีมีความรับผิดชอบ

ต่อสังคมท่ีสามารถเป็นตวัอยา่งให้แก่องคก์รอ่ืน (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 3) ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั ละออ เอ้ือจิตตระกูล (2550, น. 80) ไดศึ้กษาลกัษณะผูน้าํของอธิการบดีในสถาบนัอุดมศึกษา โดย

สรุปวา่ อธิการบดีในฐานะเป็นผูน้าํฝ่ายบริหารตอ้งมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ตอ้งปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ี

ดีแก่บุคคลทัว่ไป มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน และเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อ

องคก์ร มีความจริงใจ และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเสมอ รวมทั้งสามารถบริหารงานไดท้ั้งงาน

วชิาการและการบริหารจดัการองคก์ร ประสานงานกบัสภามหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

เม่ือพิจารณาข้อท่ีมีการปฏิบัติมากท่ีสุดคือ ผู ้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ร่างระเบียบจรรยาบรรณจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฉบบัทดลอง

ปฏิบติัและประเมิน พ.ศ. 2552 (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2552) ขอ้ 15 กาํหนดให้ บุคลากรอุทิศเวลา

และเสียสละใหก้บังานสอน ดว้ยความรับผิดชอบ ขอ้ 16 กาํหนดให้บุคลากรปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 

วินยัขององคก์ร และขอ้ 18  กาํหนดให้ผูบ้ริหาร บริหารงานดว้ยความโปร่งใส เท่ียงธรรม ตรวจสอบ

ได้ มีความรับผิดชอบ มีมารยาทท่ีดีให้เกียรติต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สอดคล้องกบั สมศรี สิงห์ทอง 

(2550, น. 142) พบวา่ การปฏิบติังานของบุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีการทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 

ขยนัตั้งใจทาํงาน มีศีลธรรมและคุณธรรมนั้นมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้าํ

ดา้นจาํลองวิธีการตามแนวคิดของคูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) ท่ีผูน้าํตอ้งแสดง

ตวัอย่างทั้งเร่ืองส่วนตวัและการอุทิศตนในการทาํงาน เพื่อให้งานบรรลุความสําเร็จ สอดคล้องกบั     

ปาริชาติ ชยัอินทร์ (2551, น. 96) กล่าววา่ ผูน้าํควรปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูต้าม มีค่านิยมและ

มาตรฐานท่ีชดัเจน มีความคงเส้นคงวาและชดัเจนในหลกัการต่างๆ เพื่อเป็นตวัแบบแก่ผูร่้วมงาน ผูน้าํ

จะตอ้งปฏิบติัตนเป็นตวัอย่างตามท่ีผูร่้วมงานคาดหวงัเอาไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิธิดา               
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บุรณจนัทร์ (2550 น. 227) ซ่ึงพบวา่ ผูบ้ริหารมีจิตสาํนึก มีจรรณยาบรรณ ทุ่มเทในเร่ืองการทาํงาน การ

ตรงต่อเวลา เอาใจเขามาใส่ใจเรา พูดจากบัเพื่อนร่วมงานด้วยถอ้ยคาํท่ีสุภาพ มีเหตุผล สุขุม ใจเย็น 

ตดัสินปัญหาทุกอยา่งดว้ยความเท่ียงธรรม เป็นผูมี้พรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา การ

แต่งกายสุภาพถูกกาลเทศะ  

5.3.1.5  ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้น

บาํรุงขวญัและกาํลังใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเน่ืองมาจากแผนยุทธศาสตร์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2555-2559 ขอ้ 6 เป็นสุข ท่ีเน้นการสร้างความผูกพนัของบุคลากร ส่งเสริมและ

พฒันาบุคลากรใหมี้ความเจริญกา้วหนา้และมีความมัน่คงในชีวิต (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 

21) สอดคลอ้งกบั สุวรรณี วิริยะ (2553, น. 119) เสนอวา่ ผูบ้ริหารของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ควร

เพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีพนักงานมหาวิทยาลยัของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัควรจะ

ได้รับ เพื่อให้เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบติั ค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมทั้ งการ

พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานควรเป็นไปอย่างยุติธรรม โปร่งใส และมีมาตรฐานท่ีชดัเจน 

เพื่อสร้างความมั่นคงและความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัมากยิง่ข้ึน ต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีผูน้าํแบบมิตรสัมพนัธ์ ของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 

คือ ผูน้าํเอาใจใส่ดูแลทุกขสุ์ขและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้

ดา้นสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Robbins, 2003, p. 316-317) 

และยงัสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามทฤษฎีวาย ของแมคเกร์เกอร์ (McGregor, 1960) ท่ีผูบ้ริหาร

ควรศึกษาธรรมชาติของคนโดยเฉพาะธรรมชาติเก่ียวกบัการจูงใจ คนเราสามารถควบคุมตนเองได้

หากมีการจูงใจท่ีเหมาะสม ผูน้าํสามารถทาํไดด้ว้ยการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่สมาชิกในองคก์ร 

เพื่อใหทุ้กคนทาํงานดว้ยความสมคัรใจ มีระเบียบวนิยั และมีความสุขกบังานท่ีทาํ รวมทั้งยงัสอดคลอ้ง

กบัทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีทางเป้าหมาย ของเฮาส์และมิทเชล (House & Mitchell, 1974) ท่ีผูน้าํ

สามารถสร้างแรงจูงใจไดโ้ดยการเพิ่มผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีผูต้ามจะไดรั้บจากการปฏิบติังาน ผูน้าํ

สามารถสร้างแรงจูงใจโดยการทาํใหว้ถีิทางนาํไปสู่เป้าหมายนั้นชดัเจนข้ึน  

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับความสําเร็จในการทาํงาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการให้รางวลัยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากรสายปฏิบติัการ “คน

ดี ศรีจุฬา” เพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบับุคลากรในการปฏิบติังาน โดยมีเกณฑ์พิจารณา 4 

ประการไดแ้ก่ 1) มีผลงานเชิงประจกัษดี์เด่น สมควรเป็นท่ียอมรับยกยอ่ง 2) เป็นผูป้ระพฤติปฏิบติังาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งดี 3) เป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยกยอ่งอยา่งเปิดเผยทั้งต่อหนา้และลบัหลงั ทั้งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชา 4) เป็นผูป้ระพฤติปฏิบติัตนชอบด้วยคุณธรรม 
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จริยธรรม จรรยาบรรณ เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2556) สอดคลอ้งกบัภาวะ

ผูน้าํดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ ของ คูซและพอสเนอร์  (Kouzes & Posner, 2002) ท่ีผูบ้ริหารให้

กาํลงัใจและยอมรับถึงความสาํเร็จของลูกนอ้ง และยงัสอดคลอ้งกบัยุคล์ (Yulk, 2010) เห็นวา่ผูน้าํตอ้ง

ให้คาํชมเชยและการยอมรับการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการให้รางวลัท่ีสามารถจบัตอ้งได ้      

ทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิธิดา บุรณจนัทร์ (2550 น. 227) พบวา่มีการปรับเงินเดือน สวสัดิการ   

ยกยอ่งเชิดชูบุคลากรท่ีมีความประพฤติดี ใหร้างวลัสําหรับผูท่ี้มีผลงานดีเด่น สร้างความใกลชิ้ด ความ

รัก ความผกูพนักบับุคลากรทุกคนให้มีความรู้สึกอบอุ่นและอยากทาํงานอยู่ในองค์กรน้ี มีการจดังาน

เล้ียงสังสรรคเ์ม่ืองานประสบผลสาํเร็จ 

5.3.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จากผลการศึกษาพบว่า 

ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง     

ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยั ทั้งน้ีเน่ืองจากพระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 

2551 มาตรา 5 กาํหนดให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นนิติบุคคลและมีฐานะเป็นหน่วยงานในกาํกบั

ของรัฐ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น. 57) ทั้งยงัมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กรใน

มหาวิทยาลยัส่งผลให้มีส่วนงานท่ีเพิ่มมากข้ึน (สุนนัทานิวส์, 2556) อีกทั้งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  

ยงัเป็นองค์กรขนาดใหญ่และอยู่ในระบบราชการมาเป็นเวลานาน จึงตอ้งใช้เวลาในการขบัเคล่ือน

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 15)  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 

หน่ึงฤทยั โสภา (2552, น. 42) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้กบัการ    

มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ผลการวิจยัพบวา่ การมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัฯโดยภาพรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ชูชีพ จอยเอกา (2552: บทคดัยอ่) ท่ีพบว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศ

ไทย จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

5.3.2.1  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัด้านการสร้าง

พลวตัในการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมี         

ทุนมนุษยท่ี์มีคุณวฒิุและตาํแหน่งทางวชิาการสูงซ่ึงมีความสามารถในการผลิตองคค์วามรู้ใหม่ๆ ทั้งยงั

มีระบบและโครงสร้างองคก์รท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการศึกษาและคน้ควา้วิจยั มีทุนทรัพยากรรายไดท้ั้งจาก

ภาครัฐและจากการหารายไดด้ว้ยตนเอง (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 12) ท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อ

การสนบัสนุนการเรียนรู้ในทุกระดบัขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุวรรณี วิริยะ (2553, น. 56) 

ท่ีพบว่าทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ด้านการได้
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พฒันาความรู้ความสามารถในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี  สอดคลอ้งกบัแนวคิดดา้นพลวตัรการเรียนรู้ของ 

มาร์ควอดท ์(Marquardt, 1996) ท่ีสนบัสนุนให้มีการเรียนรู้ 3 ระดบั คือ 1) การเรียนรู้ระดบัตวับุคคล 

2) การเรียนรู้ระดบักลุ่ม 3) การเรียนรู้ระดบัองคก์ร เน่ืองจากการเรียนรู้เป็นหวัใจสําคญั ซ่ึงหากมีการ

เรียนรู้อยา่งทัว่ถึงกบัทุกระดบัองค์กรส่งผลให้องค์กรนั้นๆ กา้วสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ

หน่ึงฤทยั โสภา (2552, น. 43) ใหค้วามเห็นวา่การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัท่ีจะมุ่งสู่การเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีทิศทางของการปฏิบติัตนเพื่อเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร

ควรเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะในการฟัง พดู อ่าน เขียน ใหค้วามร่วมมือในการ

ปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ขององคก์รซกัถามในเร่ืองท่ีไม่รู้กบัเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เปิดใจรับ

ฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เพิ่มพูนความสามารถในการทาํงานของตนอยา่ง

ต่อเน่ือง มีการปรับปรุงผลงานของตนเองตลอดเวลาเพื่อนําไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่าเดิม มีการปรับเปล่ียน

ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตวัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม มองความผิดพลาดให้

เป็นโอกาสในการเรียนรู้ท่ีสร้างสรรค ์ควบคู่ไปกบัพลวตัรการเรียนรู้ขององคก์ร ทั้งยงัสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ เจษฎากร ทองแสวง (2553, น. 119) ซ่ึงศึกษาแนวทางการพฒันาองคก์รสู่องคก์รแห่งการ

เรียนรู้ กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นพลวตัการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนดุสิต อยู่ในระดับมาก โดยมีปัจจยัดังต่อไปน้ี ปัจจยัการจดัการ ปัจจยั

ความสามารถของบุคลากร ปัจจยัเทคโนโลยสีารสนเทศ และปัจจยัโครงสร้างองคก์ร 

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ องคก์รสนบัสนุนบุคลากรให้มีการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ือง อาจเน่ืองมาจาก จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีนโยบายท่ีจะส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพื่อ

รองรับการปฏิบติังานในโลกยุคใหม่ และยงัส่งเสริมให้บุคลากรเป็นคนดีและคนเก่งทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 8) มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให้บุคลากรมีการศึกษา

ต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ(https://www.hrm.chula.ac.th/th/chulalongkornscholarships.html) 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเซงเก ้(Senge, 1990) ท่ีวา่องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งส่งเสริมให้คนในองคก์ร

สามารถเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง องคก์รตอ้งจดักลไกเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง 

การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลถือเป็นจุดเร่ิมตน้และเป็นพื้นฐานสําหรับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

นอกจากน้ียงัทาํให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและใฝ่รู้ ทั้งยงัสอดคลอ้งกบัขวญัหทยั ทองทิราช 

(2551, น. 62) กล่าววา่องคก์รแห่งการเรียนรู้คือท่ีซ่ึงบุคลากรแต่ละคน แต่ละกลุ่ม ทั้งองคก์รมีอิสระใน

การเรียนรู้ สร้างความรู้ท่ีหลากหลาย ร่วมกนัแบ่งปันความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศกัยภาพท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการดาํเนินการไปสู่เป้าหมายอยา่ต่อเน่ือง 
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5.3.2.2  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้นการปฏิรูป

องค์กรสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัมีการเปล่ียนแปลงจากส่วนราชการมาเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ (จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั, 2551) ทั้งน้ีจุฬาลงกรณ์เป็นองคก์รขนาดใหญ่และอยูใ่นระบบราชการมาเป็นเวลานาน 

จึงตอ้งใชเ้วลาในการขบัเคล่ือนเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 

15) ดงัท่ีไพริน ขนัอาสา (2550, น. 103) มีความเห็นเก่ียวกบัการปฏิรูปองคก์รวา่ องคก์รควรทบทวน

บทบาทภารกิจในบทบาทหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน และพฒันาองคค์วามรู้ของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั

ภารกิจองค์กร จัดระบบการสร้างองค์ความรู้ให้เหมาะสมและทันสมัย และมีระบบจัดการเชิง

ยุทธศาสตร์ เน้นการทาํงานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย โดยถือเป้าหมายขององค์กรเป็น

หลกั กระตุน้ใหก้ลุ่มผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกและเรียนรู้ระบบการทาํงาน รวมทั้งให้ความสําคญัและให้

อิสระทางความคิดกบับุคลากร 

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานให้สอดคลอ้ง

กบันโยบายของมหาวทิยาลยั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา

องค์กรให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเน่ืองจึงจดัให้มหาวิทยาลัยมีการประกัน

คุณภาพการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของมหาวิทยาลยั ตามพระราชบญัญติั

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 หมวด 3 มาตรา 42 เร่ืองการประกนัคุณภาพและการประเมิน 

(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น.73) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุดถนอม ตนัเจริญ (2551, น. 297)

พบว่า ผูบ้ริหารและคณาจารย์ สังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยปฏิบัติงานตามแผนท่ีวางไว ้คณะ 

ภาควชิา และสาขาวชิาต่างๆ ดาํเนินการตามแผนปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผน

ยทุธศาสตร์ของมหาวิทยาลยั อีกส่วนหน่ึงคือการดาํเนินงานของแต่ละหน่วยงานเพื่อให้บรรลุผลตาม

เกณฑ์มาตรฐานของ กพร. สกอ. และ สมศ. ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อภิชิต เทิดโยธิน (2543, น. 37) มี

ความเห็นวา่ การเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทาํให้คุณภาพของมหาวิทยาลยัดีข้ึน เน่ืองจากมีการ

ประเมิน และการประกนัคุณภาพจะพฒันาไปอยา่งรวดเร็ว มหาวิทยาลยัสามารถปรับเปล่ียนระบบได้

อยา่งเหมาะสม เพื่อสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และสังคม  

5.3.2.3  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านการ            

เอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมียุทธศาสตร์ “เป็นสุข” ท่ีส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีความ

เจริญกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในชีวิต (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555, น. 21) สอดคลอ้ง มณฑา 

พิทกัษ ์(2554, น. 136) พบวา่ พนกังานสังกดัสํานกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั คิดว่า
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งานท่ีทาํอยู่มีความเหมาะสมและทาํให้มีอนาคตท่ีดีข้ึน มีโอกาสได้เรียนรู้งานอ่ืน พร้อมกบัพฒันา

ตนเองอย่างมากมาย สอดคลอ้งกบัลกัษณะของผูน้าํตามบทบาทของผูฝึ้กสอน ตามแนวคิดของซานเชส 

(Sanchez, 2004, p. 8) ท่ีระบุวา่ผูน้าํมุ่งพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้และมีความสามารถ เพิ่มมากข้ึน 

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ องคก์รให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อ

พฒันาทกัษะในการทาํงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรได้

พฒันา ปรับปรุงศกัยภาพในการปฏิบติังานของตนเองโดยการจดัโครงการอบรมสัมมนาภายใน

มหาวทิยาลยัและจดัสรรทุนอบรมบุคลากรภายนอกมหาวทิยาลยั (https://www.hrm.chula.ac.th/th 

/training01.html) สอดคล้องกบัไพริน ขนัอาสา (2550, น. 104) กล่าวว่า องค์กรควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรในทุกระดับมีส่วนร่วมในภารกิจเพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้งานมากข้ึนเพื่อเป็นการ

ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาสใช้ความรู้และความสามารถปฏิบติังานตามพนัธกิจของ

องคก์รใหบ้รรลุผลตามท่ีตั้งเป้าหมาย  

5.3.2.4  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้นการจดัการ

ความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองมาจากจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัยได้มีการเปล่ียนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเม่ือปี 2551 (จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั, 2551, น. 57) และสภาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดมี้มติปรับโครงสร้างของมหาวิทยาลยั

ใหม่เม่ือวนัท่ี 15 มกราคม 2556 ซ่ึงนบัเป็นส่วนงานท่ีมาก (สุนนัทานิวส์, 2556) จึงมีความซบัซ้อนต่อ

การจดัการบุคลากร (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551, น. 14) ไพริน ขนัอาสา (2550, น. 104) ให้

ความเห็นว่าการนาํแนวคิดและหลกัการของการจดัการความรู้ไปใช้ควรพิจารณาให้เหมาะสมกับ

บริบทขององคก์ร รวมทั้งตอ้งมีกระบวนการของการประเมินและติดตามผล เพื่อก่อให้เกิดการพฒันา

อย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืนอนัเป็นเป้าหมายสูงสุดของการพฒันาคนและองค์กร และสอดคล้องกับ           

สุรีรัตน์ คล้ายสถาพร (2554, น. 153) เสนอว่า มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการสร้างกระบวนการ           

การจดัการความรู้ให้เกิดข้ึนในองคก์ร มหาวิทยาลยัควรมีการทดลอง สาธิต ทดสอบวิธีในการพฒันา

ความรู้ใหม่ๆ มีกิจกรรมท่ีพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร

เพื่อปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีเน่ืองจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีศูนยส่ื์อสารองคก์ร ท่ีเป็น

ศูนยก์ลางในการจดัการและสร้างระบบการส่ือสารท่ีทนัสมยัให้เป็น มีห้องข่าวสารออนไลน์ ซ่ึง

บุคลากรทั้งภายในองค์กรและบุคลากรภายนอกองค์กรสามารถรับรู้ขอ้มูล ข่าวสาร ไดอ้ย่างสะดวก 

(http://www.cicc.chula.ac.th/th/about.html) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และ

วิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 (สํานกันายกรัฐมนตรี, 2546) กาํหนดไวว้่า
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ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง

สมํ่าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อนํามา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว เหมาะสมกบัสถานการณ์  

5.3.2.5  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้นเทคโนโลยี

สําหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจาก จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัมีการเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นหน่วยงานเพื่อส่งเสริมระบบการทาํงานให้มีความมี

ประสิทธิภาพ (จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2555, 21) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมศรี สิงห์ทอง (2550, 

น. 142) ท่ีพบว่า บุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีคุณลกัษณะดา้นปรับตวัทนัโลกอยู่ในระดบัมาก 

โดยปฏิบติัหน้าท่ีโดยสามารถนาํความรู้และวิทยาการสมยัใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบติังานและมีการ

แลกเปล่ียนการเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัมาร์ควอดท ์(Marquardt, 1996, น. 30) 

สรุปว่าเทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบสําคญัในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพราะองค์กรท่ีมี

ความสามารถดา้นเทคโนโลยีจะสามารถพฒันาองคก์รไดม้ากกวา่องคก์รอ่ืนๆ เทคโนโลยีสารสนเทศ

ช่วยสนบัสนุนให้คนในองคก์รเขา้ถึงความรู้และมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั สอดคลอ้ง

กบัการวิจยัของ นวลละออ แสงสุข. (2550) ซ่ึงศึกษา การศึกษาการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั

รามคาํแหง พบวา่การนาํเทคโนโลยสีารสนเทศต่างๆ มาใชจ้ะทาํใหอ้งคก์รสามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆ 

เพื่อการเรียนรู้แบบทัว่ทั้งองคก์ร สามารถใหก้ารศึกษา และปฏิรูปตนเองไดโ้ดยอตัโนมติั  

เม่ือพิจารณาข้อท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือองค์กรใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มพูน

ศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อาจเน่ืองมาจาก มหาวิทยาลยัจดัให้มีสํานกับริหารเทคโนโลยี

สารสนเทศ ท่ีใหบ้ริการทางวชิาการ ทั้งในรูปแบบใหค้าํปรึกษา และแนะนาํเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศ มีการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

(https://www.it.chula.ac.th/th/information) สอดคล้องกบัและสุรีรัตน์ คล้ายสภาพร (2554, น. 153) 

เสนอวา่ มหาวิทยาลยัควรส่งเสริมให้บุคลากรไดใ้ชร้ะบบซอฟแวร์ในการจดัเก็บและถ่ายโอนขอ้มูล

เพื่อการเรียนรู้และจดัหาส่ือประสมมลัติมีเดียมาช่วยอาํนวยความสะดวกในการเรียนรู้ การปฏิบติังาน

สารสนเทศให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์กรและบุคคลให้มีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ไพริน ขนัอาสา (2550, น. 105) กล่าวว่า การท่ีจะนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน

องค์กรจะตอ้งเหมาะสมกบัการปฏิบติังานและได้รับการพฒันาอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น มีการเก็บ 

การประมวล การถ่ายทอดข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และเหมาะสมกับแต่ละบุคคลและ

สถานการณ์ดว้ย และสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ เบเนทและโอเบรน (Bennett & O’Brien, 1994) 
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พบว่าการเรียนรู้ขององค์กรต่างๆ นั้นอาศยัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ขอ้มูล ข่าวสารสารสนเทศ ระบบ

คอมพิวเตอร์ ช่วยสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานใหมี้การติดต่อส่ือสาร ต่างๆ ไดส้ะดวกข้ึน  

5.3.3  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร กบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันอย่างมี

นยัสําคญัท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงองคก์รจะ

ไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลยหากผูน้าํไม่เป็นผูริ้เร่ิมโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงองคก์รให้เป็นเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ซ่ึงจะตอ้งทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารยอมรับและมีความรู้สึกร่วมกบัการเปล่ียนแปลงนั้น 

(ภาวฒัน์ พนัธ์ุแพ, 2547, น. 57) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของทิพากร วรรณพฤกษ ์(2554) ท่ีพบว่า

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัมากกบัองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา ในสํานกังานเขตบางขุนเทียน สังกดักรุงเทพมหานคร  และยงัสอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของก่ิงแก้ว ศรีสาลีกุลรัตน์ (2551) ซ่ึงพบว่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบั

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั

รายคู่ พบวา่ 

5.3.3.1  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ 

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ด้านการเอ้ืออาํนาจและการสนับสนุนให้ผูค้นประสบความสําเร็จ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง     

อาจเน่ืองมาจาก ผูน้าํมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความสําเร็จของงาน คือ 1) สนบัสนุนให้สมาชิกมีโอกาส

สร้างความคุน้เคย พบปะติดต่อประสานสัมพนัธ์กนั 2) ผูน้าํยกย่องสรรเสริญ ยอมรับความสามารถ

และให้กาํลงัใจแก่สมาชิกในทีมงาน 3) เม่ือเกิดปัญหาใดๆตอ้งช้ีแจงปัญหาอย่างชดัเจนเพื่อให้ทุกคน

เขา้ใจและใหโ้อกาสแก่สมาชิกร่วมกนัพิจารณาประเด็นปัญหา และแนวทางแกปั้ญหานั้นๆให้ถูกตอ้ง 

4) กระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีโอกาสทาํประโยชน์ให้แก่ทีมงาน ร่วมคิดร่วมปฏิบติัและร่วมกัน

ประเมินผล ใช้ผลสําเร็จของงานเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกมีความมัน่ใจท่ีจะทาํงานต่อไป 5) กาํหนด

บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในทีมงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้สมาชิก

พฒันาความรู้ความสามารถของตนเองมากข้ึน (อุดม โพธ์ิทอง, 2544) สอดคลอ้งกบั นิธิดา บุรณจนัทร์ 

(2550, บทคดัยอ่) พบวา่ผูน้าํดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์ร และยงั

สอดคล้องกับ งานวิจยัของ ลู (Lu, 2010, บทคดัย่อ) ซ่ึงพบว่า ภาวะผูน้ําด้านการให้รางวลัมี

ความสัมพนัธ์กบัการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของบุคลากรและสนบัสนุนการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
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5.3.3.2  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบั

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่าคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์รองลงมา คือ

ภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารดา้นบาํรุงขวญัและกาํลงัใจกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ด้านปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ในระดับสูง อาจเน่ืองมาจาก           

การเปล่ียนแปลงดา้นระบบการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูฝึ้กฝน เป็นท่ีปรึกษา เป็นผูใ้ห้กาํลงัใจ

แก่ทีมของตนแทนการออกคาํสั่งและควบคุม และตอ้งเป็นผูอ้าํนวยความสะดวกคอยประสานทีมของ

ตนกบัทีมอ่ืนๆ ภายในองคก์ร (Darling, 1996, pp. 61-66) การสร้างบรรยากาศให้เกิดมนุษยสัมพนัธ์ 

เกิดความอบอุ่น ผกูพนั และมีการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในองคก์รนั้นจะช่วยให้เกิดความ

เขา้ใจและสร้างสัมพนัธภาพในการทาํงานท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์าร เป็นการสร้าง

กาํลงัใจ เพื่อให้บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนความรู้ร่วมกนัในองคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (สังข ์  

ใจขาน, 2548, น. 77) ซ่ึงมาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) ได้เสนอกลยุทธ์ 10 ประการ ท่ีองค์กร

สามารถปฏิรูปให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและประสบความสําเร็จ คือ 1) ทาํให้การ

เรียนรู้ขององคก์รสอดคลอ้งไป ในทางเดียวกนักบัความสําเร็จทางธุรกิจและความสําเร็จของบุคคล 2) 

แทรกการเรียนรู้เขา้ไปในทุกการดาํเนินงาน 3) พฒันานโยบายดา้นบุคลากรเพื่อสร้างองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ 4) ให้การยอมรับและให้รางวลัแก่การเรียนรู้ 5) การวดัและการกระจายข่าวผลกระทบและ

ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ 6) สร้างโอกาสท่ีหลากหลายในการเรียนรู้ 7) แบ่งเวลาเพื่อการเรียนรู้ 

8) สร้างสภาพแวดลอ้มทางกายภายท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 9) เรียนรู้จากการปฏิบติังานจริงให้มากท่ีสุด 

10) เรียนรู้แบบทนัเวลา  

5.3.3.3  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ตํ่าสุด คือ ภาวะ

ผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้น

การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจากการ การพฒันา

องคก์รแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึนในสถานศึกษานั้นเป็นส่ิงท่ีทา้ทายผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งพฒันาองคก์รและ

บุคลากรไปทั้งสองส่วนพร้อมกนัเพื่อให้เกิดการพฒันาซ่ึงกนัและกนั (ทิพากร วรรณพฤกษ,์ 2554, น.3) 

สอดคลอ้งกบั เจษฎากร ทองแสวง (2553, บทคดัย่อ) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลสําคญัต่อการเป็นพลวตัร

ของการเรียนรู้ คือ ปัจจยัการจดัการ ปัจจยัความสามารถของบุคลากร ปัจจยัเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และปัจจยัโครงสร้างองคก์ร 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 

5.4.1 ขอ้เสนอแนะสาํหรับนาํผลการวจิยัไปใช ้

การวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั มีขอ้เสนอแนะสาํหรับนาํผลการวจิยัไปใชด้งัน้ี 

5.4.1.1 จากผลการวิจัยเก่ียวกับภาวะผูน้ําท่ีเป็นแบบอย่างของผู ้บริหารจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดบัการปฏิบติัน้อยท่ีสุดคือ ดา้นบาํรุงขวญัและ

กาํลงัใจ ผูบ้ริหารควรให้การยอมรับการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีการ

ฉลองความสาํเร็จของทีมงาน 

5.4.1.2  จากผลการวจิยัเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการปฏิรูปองคก์รสู่ความเป็นเลิศ

ในการเรียนรู้ ดงันั้นผูบ้ริหารควรปฏิบติัดงัน้ี  1) ผูบ้ริหารทุกหน่วยองคก์รควรมีวิสัยทศัน์ร่วมเพื่อให้

บุคลากรปฏิบติังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  2) องคก์รควรมีการสร้างค่านิยมทางวฒันธรรมให้

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยช้ีนาํบุคลากรให้เห็นถึงคุณค่าของการเรียนรู้ สร้างสภาพแวดลอ้มและ

บรรยากาศการทาํงานท่ีดี และมีส่วนร่วมในการทาํงาน  3) ผูบ้ริหารนาํกลยุทธ์มาใช้เพื่อการปฏิรูป

องคก์รสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้  4) โครงสร้างองคก์รควรมีความยืดหยุน่ มีความเป็นอิสระต่อกนั 

การกาํหนดโครงสร้างขององคก์รควรคาํนึงถึงปัจจยัท่ีส่งเสริม และสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 

5.4.1.3 จากผลการวิจยัพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของ

ผูบ้ริหารดา้นความทา้ทายกระบวนการกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างพลวตัรในการ

เรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีความสัมพนัธ์กันน้อยท่ีสุด ดังนั้ นผูบ้ริหารควรมีความคิด

สร้างสรรค์ กล้าเส่ียง ในการบุกเบิก ดาํเนินการให้องค์กรของตนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดย

สนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ในระดบั บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร  

5.4.2  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

5.4.2.1 ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ในทุกหน่วยงาน  

5.4.2.2  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

5.4.2.3  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้โดยเปรียบเทียบระหวา่งมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ และมหาวทิยาลยัเอกชน 
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 คําช้ีแจง  

แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของ

ผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยั

ประกอบการทาํวทิยานิพนธ์   ตามหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหาร

การศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี   

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน  5  ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร จาํนวน 24 ขอ้ 

  

ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

จาํนวน 26 ขอ้  

 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาส น้ี  

 

 

 

                                   กานตร์ว ีถาวรพนัธ์ุ 

               นกัศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 

                               คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

    เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําท่ีเป็นแบบอยา่งของผู้บริหารกบัการเป็นองค์กร      

แหง่การเรียนรู้ของจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
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แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน   หนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัสถานภาพของท่าน 

 

สถานภาพ 

1. เพศ     

   1.  ชาย  2.  หญิง 

2. อาย ุ     

   1.   20-30  ปี  2.  31-40  ปี 

   3.   41-50  ปี  4.  51  ปีข้ึนไป 

    

3. ระดบัการศึกษา   

   1.  ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

 2.  ปริญญาตรี 

   3.  ปริญญาโท  4.  ปริญญาเอก 

      

4. ประเภทสายงาน 

                 1.  สายวชิาการ               2. สายปฏิบติัการ 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน   

   1.  นอ้ยกวา่  5 ปี  2.  5 -10 ปี 

   3.  11 – 15  ปี  4.  มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนที ่2 

แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 
คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีแสดงระดบัพฤติกรรมท่ีปฏิบติัหรือมีการปฏิบติัในแต่ละ  

บทบาทของผูบ้ริหารตามความเป็นจริง   โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี   

  5  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด  

  4  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัมาก  

  3  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง  

  2  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติันอ้ย  

  1  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ความท้าทายกระบวนการ  

1 ผูบ้ริหารมีการนาํวธีิการปฏิบติังาน เทคโนโลยแีละนวตักรรมแบบใหม่ๆ 

มาใชใ้นหน่วยงาน 

     

2 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

     

3 ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ ใน

หน่วยงาน 

     

4 ผูบ้ริหารแสวงหาวธีิการ รูปแบบการบริหารท่ีทาํใหห้น่วยงานกา้วหนา้       

5 ผูบ้ริหารเรียนรู้ความผดิพลาดและปรับปรุงดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรค ์      
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ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

สร้างแรงดลใจในวสัิยทศัน์ร่วม  

6 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล      

7 ผูบ้ริหารมีการชกันาํให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมในหน่วยงาน      

8 ผูบ้ริหารมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีหน่วยงานจะปฏิบติัร่วมกนัในอนาคต      

9 ผูบ้ริหารมีความจริงใจ และตั้งใจรับฟังความตอ้งการของผูร่้วมงาน       

10 ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความคิดและวธีิการดาํเนินงานให้กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

ปล่อยให้ผู้อืน่ปฏิบัติ  

11 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

12 ผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม      

13 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะการ

ทาํงาน 

     

14 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ      

15 ผูบ้ริหารมีการประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

จําลองวธีิการ  

16 ผูบ้ริหารมีการยกตวัอยา่ง เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงวธีิปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมาย 

     

17 ผูบ้ริหารอุทิศตนและเวลา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดต้าม

เป้าหมายท่ีวางไว ้
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ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม…………………................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

……………………................................................................................................................................. 

ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

18 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

19 ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานองคก์ร      

บํารุงขวัญและกาํลงัใจ  

20 ผูบ้ริหารมีการแสดงออกอยา่งชดัเจนวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคในการ

ดาํเนินงานได ้

     

21 ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

22 ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับความสาํเร็จในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

23 ผูบ้ริหารมีการให้รางวลัตอบแทนเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานประสบ

ผลสาํเร็จ 

     

24 ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษา แนะนาํ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน      
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ตอนที ่3 

แบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีแสดงระดบัการปฏิบติัในแต่ละดา้นของการของการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ในองคก์รของท่านตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

  5  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด  

  4  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัมาก  

  3  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง  

  2  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติันอ้ย  

  1  หมายถึง   มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

การสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 

1 องคก์รสนบัสนุนบุคลากรใหมี้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 

     

2 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความใฝ่รู้และพฒันาตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

     

3 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็น

ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

4 องคก์รมีการทาํงานเป็นทีม 

 

     

5 บุคลากรนาํประสบการณ์การเรียนรู้จากอดีตมาประยกุตใ์ชก้บั

เหตุการณ์ปัจจุบนั 

     

6 บุคลากรมีการคิดและจดัสรรงานอยา่งเป็นระบบ  
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

การปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็นเลศิในการเรียนรู้  

7 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนักาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร      

8 บุคลากรในองคก์รมีเป้าหมายการทาํงานในทิศทางเดียวกนั      

9 บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของ

มหาวทิยาลยั 

     

10 องคก์รมีโครงสร้างท่ียดืหยุน่       

11 โครงสร้างองคก์รเป็นแบบกระจายอาํนาจโดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 

     

การเอือ้อาํนาจและการสนับสนุนให้ผู้คนประสบความสําเร็จ  

12 องคก์รใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะในการ

ทาํงาน 

     

13 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานแบบช้ีนาํตนเอง      

14 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนแก่บุคลากรในการดาํเนินงาน       

15 องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

16 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุน บุคลากรใหป้ระสบ

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

     

การจัดการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้  

17 องคก์รมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารเพื่อปรับปรุงองคก์รอยา่ง

ต่อเน่ือง 

     

18 องคก์รมีการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารอยา่งเป็นระบบ 
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ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม…………………................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

…………………..................................................................................................................................... 

 

 

ขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

19 บุคลากรมีการจดัระบบความรู้ เพื่อความสะดวกและง่ายต่อการใชง้าน      

20 องคก์รมีการเผยแพร่ความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร ทัว่ถึงกนัในองคก์ร      

21 บุคลากรสามารถเช่ือมโยงความรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์เดิมมา

ประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

เทคโนโลยสํีาหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

22 องคก์รมีระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใช้

ในการปฏิบติังาน 

     

23 บุคลากรสามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัเก็บ รวบรวม

ขอ้มูลและประมวลผลขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

24 องคก์รใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อเพิ่มพนูศกัยภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร 

     

25 บุคลากรสามารถใชข้อ้มูลสารสนเทศไดเ้หมาะสมกบังาน      

26 องคก์รพฒันาทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ต่าง ๆ กบับุคลากร 
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ภาคผนวก ง 

ผลการประเมินความสอดคล้อง 

(การหาค่า IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ตอนที ่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพ ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ   

คนที ่

ค่า 

IOC   

สรุป 

1 2 3 4 5 

1. เพศ     +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

   1.  ชาย  2.  หญิง        

2. อาย ุ     +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

   1.   20-30  ปี  2.  31-40  ปี        

   3.   41-50  ปี  4.  51  ปีข้ึน

ไป 

       

3. ระดบัการศึกษา   +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

   1.  ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

 2.  ปริญญา

ตรี 

       

   3.  ปริญญา

โท 

 4.  ปริญญา

เอก 

       

4. ประเภทสายงาน 

                 1.  สายวชิาการ               2. สาย      

                                                                  สนบัสนุน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ผลการพจิารณาแบบประเมนิหาค่า ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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สถานภาพ ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ   

คนที ่

ค่า 

IOC   

สรุป 

 

5. 

 

ตาํแหน่งหนา้ท่ีใน

มหาวทิยาลยั 

  1 2 3 4 5   

-1 +1 +1 0 +1 0.4 ปรับ 

ปรุง 

  
    

1. ขา้ราชกา

ร 

3. 

ลูกจา้งประ

จาํ 

 

 

  

2. พนกังาน

มหาวทิยาลยั 

4.  ลูกจา้ง

ชัว่คราว 

 

 

      

6. ประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

   1.  นอ้ยกวา่  

5 ปี 

 2.  5 -10 ปี        

   3.  11 – 15  

ปี 

 4.  มากกวา่ 

15 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

ความท้าทายในกระบวนการ    

1 ผูบ้ริหารมีการนาํวธีิการปฏิบติังาน 

เทคโนโลยแีละนวตักรรมแบบใหม่ๆ 

มาใชใ้นหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน

ในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและปรับปรุง

กระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ ใน

หน่วยงาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารกลา้เส่ียงในการพฒันาให้

หน่วยงานเจริญกา้วหนา้ 

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารยอมรับและแกไ้ขขอ้ผดิพลาด

ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

+1 0 0 +1 +1 0.6 ใชไ้ด ้

สร้างแรงดลใจในวสัิยทศัน์ร่วม    

6 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

7 ผูบ้ริหารมีการชกันาํให้เกิดวิสัยทศัน์

ร่วมในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารมีการกาํหนดเป้าหมายท่ี

หน่วยงานจะปฏิบติัร่วมกนัในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้ริหารมีความจริงใจ และตั้งใจรับฟัง

ความตอ้งการของผูร่้วมงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความคิดและ

วธีิการดาํเนินงานใหก้บัพนกังาน 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใชไ้ด ้

ปล่อยให้ผู้อืน่ปฏิบัติ    

11 ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั

ผูร่้วมงาน 

0 0 +1 +1 0 0.4 ปรับ 

ปรุง 

12 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจ

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5   

14 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้

พฒันาความรู้และทกัษะการทาํงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

จําลองวธีิการ        

16 ผูบ้ริหารมีการ เล่าเร่ืองราว อุทาหรณ์ 

เพื่อใหพ้นกังานเห็นถึงวธีิปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารอุทิศตนและเวลา เพื่อให้

บุคลากรปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ี

วางไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบการปฏิบติังาน

ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการ

ปฏิบติังานของตนเอง 

+1 0 -1 +1 -1 0 ปรับ 

ปรุง 
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ข้อ ภาวะผู้นําทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

บํารุงขวัญและกาํลงัใจ    

21 ผูบ้ริหารมีการแสดงออกอยา่งชดัเจนวา่

สามารถเอาชนะอุปสรรคในการ

ดาํเนินงานได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังาน

กบับุคลากร 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับความสาํเร็จใน

การทาํงานของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้ริหารมีการให้รางวลัตอบแทนเม่ือ

บุคลากรทาํงานประสบผลสาํเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษา แนะนาํ กบั

บุคลากรในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่3 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ข้อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

5 4 3 2 1   

การสร้างพลวตัในการเรียนรู้    

1 องคก์รสนบัสนุนบุคลากรมีการเรียนรู้

อยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 บุคลากรในองคก์รมีความใฝ่รู้ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม

ในการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นทั้งภายใน

และภายนอกหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 องคก์รมีการทาํงานเป็นทีม +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชไ้ด ้

5 บุคลากรนาํประสบการณ์การเรียนรู้จาก

อดีตมาประยกุตใ์ชก้บัเหตุการณ์

ปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

การปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็นเลศิในการเรียนรู้    

6 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมมือกนั

กาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 บุคลากรมีค่านิยมในทิศทางเดียวกนั +1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

8 บุคลากรปรับพฤติกรรมการทาํงานให้

สอดคลอ้งกบันโยบายของมหาวทิยาลยั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 องคก์รมีโครงสร้างท่ียดืหยุน่  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 องคก์รมีโครงสร้างท่ีกระจายอาํนาจ

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

การเอ้ืออาํนาจและการสนบัสนุนใหผู้ค้น

ประสบความสาํเร็จ 

       

11 องคก์รใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม 

ฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะในการ

ทาํงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 สนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ย

ตนเองมากกวา่การสั่งการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนแก่

บุคลากรในการดาํเนินงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

15 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือ 

สนบัสนุน บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

การจัดการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้    

16 องคก์รมีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล 

ข่าวสารเพื่อปรับปรุงองคก์รอยา่ง

ต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 องคก์รมีการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูล 

ข่าวสารอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 บุคลากรวเิคราะห์ กลัน่กรอง ความรู้ 

ขอ้มูล ข่าวสารท่ีถูกจดัเก็บไวเ้พื่อให้

องคก์รสามารถเขา้ใจความหมายของ

ขอ้มูลและง่ายต่อการนาํไปใช ้

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

19 องคก์รมีการเผยแพร่ความรู้ ขอ้มูล 

ข่าวสาร ทัว่ถึงกนัในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 บุคลากรสามารถเช่ือมโยงความรู้ท่ีได้

จากประสบการณ์เดิมมาประยกุตใ์ชใ้น

สถานการณ์ปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

ค่า 

IOC 

สรุป 

1 2 3 4 5 

เทคโนโลยสํีาหรับการสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 

   

21 องคก์รมีระบบคอมพิวเตอร์ และ

เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใช้

ในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 บุคลากรสามารถใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศในการจดัเก็บ รวบรวม

ขอ้มูลและประมวลผลไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 องคก์รใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อ

เพิ่มพนูศกัยภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 

-1 +1 +1 +1 +1 0.6 ใชไ้ด ้

24 บุคลากรสามารถใชข้อ้มูลสารสนเทศ

ไดเ้หมาะสมกบังาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

25 องคก์รจดัฝึกอบรมการใชค้อมพิวเตอร์ 

และเทคโนโลยสีารสนเทศต่าง ๆ กบั

พนกังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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